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Kluczowe liczby

7,8 proc. 
wynosiła surowa luka płacowa w Polsce 
w 2022 r. – różnica w średnich 
wynagrodzeniach kobiet i mężczyzn 
liczona jako procent płacy mężczyzn, bez 
uwzględnienia stanowiska, doświadczenia czy 
wykształcenia

60 proc.
badanych w Polsce popierało zwiększenie 
przejrzystości płac w celu ograniczenia 
różnic w wynagrodzeniach i dyskryminacji 
płacowej w 2022 r.

31 proc.
badanych firm stosuje klauzule poufności 
wynagrodzeń w umowach

23 proc.
osób nie ma żadnych informacji na temat 
poziomu wynagrodzeń współpracowników

17 proc.
osób dzieli się informacją o wysokości 
swojego wynagrodzenia ze 
współpracownikami 

21 proc.
spośród osób, które nie skorzystałyby 
z prawa do informacji o średnich zarobkach 
współpracowników lub są niezdecydowane, 
obawia się negatywnej reakcji pracodawcy

25 proc.
osób zna dokładne wynagrodzenia wszystkich 
lub części współpracowników

33 proc.
osób deklaruje, że skorzystałoby z prawa 
do informacji o średnich zarobkach swoich 
współpracowników, gdyby miało taką 
możliwość

22 proc.
spośród osób, które nie skorzystałyby 
z prawa do informacji o średnich zarobkach 
współpracowników lub są niezdecydowane, 
chce uszanować prywatność koleżanek 
i kolegów z pracy 

70 proc. 
badanych w Polsce popierało nakładanie kar 
finansowych na pracodawców za płacenie 
mężczyznom więcej niż kobietom za tę samą 
pracę w 2023 r.

63 proc. 
badanych firm nie zamieszcza i nie 
planuje zamieszczać widełek płacowych 
w ogłoszeniach o pracę

12,7 proc. 
wynosiła skorygowana luka płacowa 
w Polsce w 2022 r. – różnica w średnich 
wynagrodzeniach kobiet i mężczyzn po 
uwzględnieniu m.in. zawodu, wykształcenia 
i doświadczenia, pokazuje nierówności, 
których nie wyjaśniają obserwowane czynniki

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

Z badania pracowników przeprowadzonego przez PIE 
w październiku i listopadzie 2025 r.: 
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Kluczowe wnioski

•	 Zagraniczne doświadczenia pokazują, że mechanizmy przewidziane 
w dyrektywie równościowej, łączące obowiązek informowania z narzę-
dziami egzekwowania przejrzystości wynagrodzeń, mają szansę ograni-
czać lukę płacową.  

•	 Jasne kryteria wynagradzania osłabiają negatywny wpływ porównań 
między współpracownikami na satysfakcję i produktywność osób zara-
biających mniej. Jeśli nierówności płacowe są wiarygodnie uzasadnione, 
negatywny wpływ większej przejrzystości wynagrodzeń między współpra-
cownikami jest ograniczony. 

•	 Firmy badane przez PIE nie są jeszcze odpowiednio przygotowane na 
nowe obowiązki wynikające z dyrektywy równościowej. Mniej niż poło-
wa przedsiębiorstw wykorzystuje lub planuje wdrożenie poszczególnych 
elementów regulacji. Dotyczy to także obowiązków, które wynikają z gru-
dniowej zmiany przepisów.  

•	 Założenia dyrektywy równościowej są spójne z oczekiwaniami społecz-
nymi. Większość badanych w Polsce popiera zwiększanie przejrzystości 
płac jako sposób na ograniczanie nieuzasadnionych różnic w wynagro-
dzeniach oraz popiera nakładanie kar finansowych na pracodawców za 
płacenie mężczyznom więcej niż kobietom za tę samą pracę. 

•	 Wysokość wynagrodzenia wciąż pozostaje sprawą prywatną. Osoby pra-
cujące najchętniej dzielą się tą informacją z partnerem lub małżonkiem, 
a znacznie rzadziej ze współpracownikami. Niewiele osób zna dokładne 
wynagrodzenie współpracowników. Jeśli mają jakiekolwiek informacje na 
ten temat, to ich najczęstszym źródłem są nieformalne rozmowy. 

•	 Co trzecia osoba pracująca deklaruje, że wystąpiłaby o informację 
o średnich zarobkach współpracowników. Bardziej skłonne do tego są 
osoby przekonane, że zarabiają mniej od współpracowników, młodsze, 
z wyższym wykształceniem, mające dłuższy staż w firmie oraz zatrudnio-
ne w dużych przedsiębiorstwach. Miejsce zamieszkania również ma zna-
czenie – osoby z województw południowo-wschodnich są mniej skłon-
ne do wystąpienia o tę informację. Wyniki te sugerują, że nie wszystkie 
grupy społeczno-demograficzne w równym stopniu skorzystają na tych 
przepisach.
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Wprowadzenie

Choć zasada równego 
wynagrodzenia za taką 
samą pracę jest prawnie 
zagwarantowana, to kobiety 
wciąż otrzymują niższe 
płace niż mężczyźni. 

Z prostych porównań śred-
nich wynagrodzeń (surowa 
luka płacowa1, unadjusted 
gender pay gap, GPG) wy-
nika, że w 2022 r. kobiety 
w Polsce zarabiały o 7,8 proc. 
mniej niż mężczyźni (Ley-
thienne, Pérez-Julián, 2025). 
W Unii Europejskiej różnica ta 
wyniosła 12,2 proc. 

Surowa luka płacowa nie uwzględnia jednak różnic między kobietami a męż-
czyznami w charakterystykach istotnych z punktu widzenia produktywności, 
takich jak poziom wykształcenia, zawód, staż pracy czy wymiar etatu. Aby 
ocenić istnienie różnic w wynagrodzeniach za taką samą pracę lub pracę o tej 
samej wartości, konieczne jest uwzględnienie tych czynników. 

Luka płacowa skorygowana o wspomniane wyżej różnice (adjusted gender 
pay gap) jest w Polsce wyższa niż surowa i wynosi 12,7 proc. na niekorzyść 
kobiet (Leythienne, Pérez-Julián, 2025). Co więcej, utrzymuje się ona w Pol-
sce na zbliżonym poziomie od ponad dekady (Magda, Roszczypała, 2025). 
Podobnie w wielu innych krajach OECD luka płacowa w ostatnich latach nie 
zmieniła się lub zmalała nieznacznie (Bertrand, 2020; OECD, 2025). Wyso-
kość oraz trwałość nierówności wynagrodzeń ze względu na płeć wskazuje 
na konieczność podejmowania interwencji na poziomie polityki publicznej. 

Odpowiedzią na utrzymujące się nierówności płacowe jest dyrektywa rów-
nościowa Unii Europejskiej (UE), przyjęta w maju 2023 r. (www1)2. Głównym 
celem dyrektywy jest wzmocnienie stosowania zasady równości wynagrodzeń 
dla kobiet i mężczyzn za taką samą pracę lub pracę o takiej samej warto-
ści. Kluczowym narzędziem służącym realizacji tego celu jest zwiększenie 
przejrzystości płac i systemu ich ustalania w przedsiębiorstwach. Dyrektywa 
określa minimalne wymogi w zakresie przejrzystości wynagrodzeń w krajach 
członkowskich UE w trzech obszarach.  

Pierwszym obszarem jest przejrzystość wynagrodzeń przed zatrudnieniem – 
podczas rekrutacji. W myśl dyrektywy osoba ubiegająca się o pracę ma mieć 
prawo do uzyskania od pracodawcy informacji o proponowanym wynagrodze-
niu lub tzw. widełkach możliwego wynagrodzenia jeszcze przed rozpoczę-
ciem zatrudnienia, co umożliwi przeprowadzanie świadomych i przejrzystych 

1 Luka płacowa definiowana jest jako różnica w średnich wynagrodzeniach kobiet i mężczyzn 
liczona jako procent wynagrodzenia mężczyzn.
2 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 z dnia 10 maja 2023 r. w sprawie 
wzmocnienia stosowania zasady równości wynagrodzeń dla mężczyzn i kobiet za taką samą 
pracę lub pracę o takiej samej wartości za pośrednictwem mechanizmów przejrzystości wy-
nagrodzeń oraz mechanizmów egzekwowania.
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negocjacji. Jednocześnie pracodawca nie będzie miał prawa pytać kandyda-
tów o historię ich wynagrodzeń, nazwy stanowisk powinny być neutralne ze 
względu na płeć, a cały proces rekrutacyjny – niedyskryminujący. 

Drugim obszarem jest przejrzystość wynagrodzeń wewnątrz organizacji. Pra-
codawca będzie miał obowiązek udostępnienia pracującym obiektywnych 
kryteriów stosowanych przy ustalaniu poziomu wynagrodzeń oraz polityki 
wzrostu wynagrodzeń. Ponadto osoby pracujące będą miały prawo wystąpić 
o informację o średnich poziomach wynagrodzeń wśród osób wykonujących 
tę samą pracę lub pracę o tej samej wartości – również w podziale na płeć. 
W myśl dyrektywy, raz w roku pracodawca powinien informować o prawie do 
złożenia takiego wniosku. Zakazane będą także wszelkie zapisy w umowach 
uniemożliwiające pracującym ujawnianie swoich zarobków, tzw. klauzule po-
ufności. Osoby korzystające z praw dyrektywy nie mogą być traktowane go-
rzej z tego powodu. 

Ostatni obszar to obowiązkowa sprawozdawczość w zakresie luki płacowej. 
Organizacje będą musiały upubliczniać informacje o poziomie luki płacowej 
ze względu na płeć i jej medianie (zarówno w zakresie wynagrodzenia pod-
stawowego, jak i składników uzupełniających), a także o odsetkach kobiet 
i mężczyzn w każdym kwartylu wynagrodzeń oraz otrzymujących składniki 
uzupełniające wynagrodzenia. Dodatkowo, będą musiały dostarczyć pracow-
nikom oraz odpowiednim organom monitorującym informacje o luce płaco-
wej ze względu na płeć w podziale na kategorie pracowników. Jeśli nieuza-
sadniona obiektywnymi kryteriami luka płacowa w którejkolwiek kategorii 
osób pracujących przekroczy 5 proc., a pracodawca nie podejmie działań 
korygujących w ciągu sześciu miesięcy, to będzie zobowiązany do przeprowa-
dzenia oceny wynagrodzeń we współpracy z przedstawicielami pracowników 
oraz przekazania wyników organom monitorującym. Dyrektywa zobowiązuje 
kraje członkowskie do zapewnienia pracodawcom, szczególnie małym i śred-
nim, pomocy technicznej i szkoleń. 

Rozwiązania z dwóch pierwszych obszarów będą obowiązywać wszystkie 
organizacje niezależnie od wielkości, natomiast obowiązek raportowania luki 
płacowej obejmie firmy zatrudniające 100 osób lub więcej3. Państwa człon-
kowskie mają obowiązek przyjąć przepisy krajowe wdrażające dyrektywę do 
7 czerwca 2026 r. Przepisy krajowe muszą zawierać skuteczne i odstraszające 
sankcje za naruszenie przepisów oraz zapewniać pracującym środki docho-
dzenia roszczeń, w tym odszkodowania lub zadośćuczynienia za poniesione 
szkody. W większości krajów, w których dotychczas wprowadzano polityki 
przejrzystości wynagrodzeń, pracownik musiał sam zidentyfikować, udowod-
nić i dochodzić roszczeń dotyczących nierównego wynagradzania, co wiąże 
się z dużym nakładem czasu, kosztów, wysiłku oraz znacznym obciążeniem 
emocjonalnym (OECD, 2023). Dyrektywa równościowa wprowadza mechani-
zmy chroniące i wspierające osoby podejrzewające dyskryminację płacową 
oraz przesuwa ciężar dowodu z pracownika na pracodawcę, który w postę-
powaniu musi wykazać, że do dyskryminacji płacowej nie doszło.  

3 Projekt ustawy upubliczniony 16.12.2025 r. przewiduje, że organizacje zatrudniające co naj-
mniej 250 osób muszą przygotować pierwszy raport do 7.06.2027 r. i publikować go corocznie. 
Podmioty zatrudniające 150-249 osób również mają termin do 7.06.2027 r., lecz raport będą 
składać co trzy lata. Raporty wymagane za rok 2026 obejmują okres od 7.06.2026 r. Natomiast 
organizacje zatrudniające 100-149 osób muszą opublikować pierwszy raport do 7.06.2031 r., 
a następnie także raportować co trzy lata.
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W Polsce do tej pory została przyjęta nowelizacja Kodeksu pracy imple-
mentująca tylko niektóre elementy dyrektywy (www2). Jest to obowiązek 
informowania kandydatów o proponowanym wynagrodzeniu w ogłoszeniu 
o naborze, przed rozmową kwalifikacyjną lub przed zawarciem umowy o pra-
cę. Znowelizowana ustawa zakazuje również pytania kandydatów o obecne 
lub wcześniejsze wynagrodzenie, zakazuje klauzul poufności w umowach 
oraz wymaga, by ogłoszenia o rekrutacji i nazwy stanowisk były neutralne 
pod względem płci, a cały proces rekrutacyjny przebiegał w sposób niedys-
kryminujący. Przepisy te weszły w życie 24.12.2025 r., jednak pojawiają się 
wątpliwości, czy będą mieć realny wpływ na praktyki rekrutacyjne, ponieważ 
wciąż dopuszczają możliwość niepodawania widełek płacowych w ogłosze-
niach i podczas rozmowy o pracę.  

Projekt ustawy wprowadzającej pozostałe kluczowe elementy dyrektywy, ta-
kie jak prawo do informacji o płacach współpracowników czy raportowanie 
luki płacowej, został opublikowany 16.12.2025 r. (www3) i znajduje się na 
etapie opiniowania. Zgodnie z wcześniejszymi założeniami ustawodawca nie 
wykracza poza zakres wymagań dyrektywy. 

Celem niniejszego raportu jest diagnoza praktyk i planów polskich firm oraz 
postaw pracujących wobec przejrzystości wynagrodzeń, a także podsumo-
wanie dotychczasowej wiedzy na temat skutków wprowadzania mechani-
zmów przejrzystości wynagrodzeń w innych krajach.  

Raport składa się z trzech rozdziałów, które łącznie pozwalają uchwycić 
zarówno stan wiedzy na temat skutków wprowadzania różnych wymiarów 
przejrzystości wynagrodzeń, jak i obecny krajobraz polityk płacowych w pol-
skich firmach oraz postawy pracujących wobec przejrzystości.  

W pierwszym rozdziale przedstawiamy przegląd dotychczasowych badań do-
tyczących wpływu przejrzystości wynagrodzeń nie tylko na lukę płacową, 
lecz także na poziom płac, produktywność, satysfakcję z pracy oraz rotację 
pracowników. Omawiamy w niej trzy główne wymiary tego zjawiska: przejrzy-
stość poziomą (wiedza osób pracujących o zarobkach współpracowników), 
pionową (dostępność informacji o strukturze płac w organizacji) oraz mię-
dzy firmami (porównywanie poziomu wynagrodzeń pomiędzy różnymi orga-
nizacjami). Ta część ma na celu przedstawienie najważniejszych wniosków 
z literatury. 

W drugim rozdziale raportu koncentrujemy się na opisie aktualnych polityk 
i narzędzi przejrzystości wynagrodzeń w polskich firmach oraz ich planów 
dotyczących tego obszaru. Wykorzystujemy odpowiedzi na pytanie dołączone 
w listopadzie 2025 r. do badania firm realizowanego przez PIE w ramach Mie-
sięcznego Indeksu Koniunktury (MIK). Ta część pokazuje stan przygotowania 
badanych firm do wdrożenia dyrektywy. 
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W trzecim rozdziale analizujemy, skąd pracownicy czerpią informacje o wy-
nagrodzeniach współpracowników i z kim dzielą się informacjami o własnych 
zarobkach. W tej części przedstawiamy także deklarowane postawy pracu-
jących wobec przejrzystości wynagrodzeń – ich gotowość do występowania 
o informacje dotyczące średnich płac w firmie, motywacje i obawy związane 
z ujawnianiem wynagrodzeń oraz czynniki demograficzne i zawodowe róż-
nicujące te postawy. Na koniec omawiamy postrzeganie przez pracowników 
swoich możliwości zarobkowych w innych firmach. W tym rozdziale wykorzy-
stujemy dane z badania sondażowego osób pracujących, przeprowadzonego 
przez PIE w październiku i listopadzie 2025 r.
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Co mówią o skutkach 
przejrzystości 
wynagrodzeń wyniki 
badań z innych państw?

W ostatnich kilkunastu latach w wielu krajach wprowadzono różne rozwią-
zania zwiększające przejrzystość wynagrodzeń, często zbliżone do wymo-
gów dyrektywy równościowej. Międzynarodowe doświadczenia stanowią 
cenną wskazówkę dotyczącą skuteczności wprowadzanych mechanizmów 
przejrzystości wynagrodzeń. W ponad połowie krajów OECD funkcjonują 
przepisy, które obligują prywatne przedsiębiorstwa do raportowania luki pła-
cowej lub statystyk związanych z wynagrodzeniami w podziale na płeć róż-
nym interesariuszom, takim jak pracownicy, ich przedstawiciele czy władze 
(OECD, 2023). W Europie krajowe przepisy dotyczące raportowania luki pła-
cowej obowiązują już w Austrii, Belgii, Danii, Finlandii, Francji, Irlandii, Wło-
szech, Litwie, Portugalii, Hiszpanii, Wielkiej Brytanii czy Szwecji (OECD, 2023). 
W części państw – m.in. w Finlandii, Francji, Irlandii, Portugalii, Hiszpanii 
i Szwecji – raportowanie luki płacowej uzupełniają obowiązkowe audyty 
równości wynagrodzeń, które wymagają od pracodawców szczegółowej ana-
lizy danych płacowych, oceny możliwej dyskryminacji oraz przygotowania 
działań naprawczych w przypadku stwierdzenia nieuzasadnionych różnic 
(OECD, 2023). 

Coraz powszechniejszym rozwiązaniem jest także wymóg informowania o wi-
dełkach płacowych lub przewidywanych wynagrodzeniach w ofertach pracy 
lub na żądanie kandydata do pracy. W Europie obowiązek publikowania infor-
macji o wynagrodzeniu w ogłoszeniach o pracę wprowadziły między innymi 
Austria, Słowacja, Litwa i Łotwa, natomiast w Stanach Zjednoczonych takie 
regulacje do 2024 r. miało kilka stanów i miast (Cullen, 2024).  

W tym rozdziale podsumowujemy wyniki badań skutków wprowadzonych 
polityk przejrzystości wynagrodzeń w poszczególnych krajach.
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Pozioma przejrzystość 
wynagrodzeń – informacje 
o płacach współpracowników 
Polityki w zakresie przejrzystości poziomej polegają na informowaniu (bądź 
ograniczaniu informacji) o wysokości wynagrodzeń współpracowników oraz 
raportowaniu luki płacowej ze względu na płeć. Dyrektywa równościowa 
wprowadza trzy rozwiązania zwiększające poziomą przejrzystość wynagro-
dzeń: prawo pracujących do informacji o średnich płacach współpracowni-
ków w podziale na płeć, zakaz klauzul poufności wynagrodzenia w umowach 
oraz obowiązek raportowania luki płacowej w przypadku firm zatrudniających 
100 osób lub więcej. 

Wpływ na poziom płac i na lukę płacową

Obowiązek publicznego raportowania luki płacowej ze względu na płeć 
w Wielkiej Brytanii oraz statystyk płacowych pracującym w Danii dopro-
wadziły do zmniejszenia nierówności płac w wyniku wolniejszego wzrostu 
płac mężczyzn (Bennedsen i in., 2022; Blundell i in., 2025). Duńska reforma 
z 2006 r., która nałożyła na firmy obowiązek raportowania pracującym staty-
styk płacowych z podziałem na płeć i stanowisko, doprowadziła do spadku 
luki płacowej o około 2 pkt proc. (czyli o 13 proc. względem poziomu sprzed 
reformy) (Bennedsen i in., 2022). W Wielkiej Brytanii w 2017 r. wprowadzo-
no obowiązek corocznego, publicznego raportowania średniej i mediany luki 
płacowej (bez szczegółowego podziału na stanowiska) przez pracodawców 
zatrudniających co najmniej 250 osób. W czasie pandemii COVID-19 system 
raportowania został tymczasowo zawieszony. Organizacje, które mimo to nie 
zaniechały raportowania, rok później osiągnęły o 6 proc. niższą lukę płacową 
niż firmy, które przestały publikować informacje na temat nierówności wy-
nagrodzeń (Jones, Kaya, Papps, 2022). 

Raportowanie luki płacowej czy audyty wynagrodzeń mogą być nieefektyw-
ne w zakresie zmniejszania luki płacowej, jeśli przepisy są nieskutecznie 
egzekwowane, a procedura dochodzenia roszczeń długotrwała (OECD, 2023). 
Regulacje, które zakładały publikowanie wewnętrznych raportów wynagro-
dzeń w podziale na płeć i stanowiska w Austrii, nie wpłynęły na zmniejszenie 
luki płacowej (Böheim, Gust, 2021; Gulyas, Seitz, Sinha, 2023). W dużych fir-
mach wynagrodzenia nowo zatrudnianych kobiet wzrosły bardziej niż wyna-
grodzenia nowo zatrudnianych mężczyzn, ale odsetek kobiet wśród pracują-
cych spadł (Böheim, Gust, 2021). W Szwecji wpływ audytów wynagrodzeń na 
lukę płacową był niewielki, ale odnotowano pewne pozytywne efekty – nieco 
większy udział kobiet w rynku pracy oraz wyższy odsetek kobiet na sta-
nowiskach kierowniczych w firmach objętych obowiązkiem audytu (www4). 
W obydwu krajach ograniczony efekt tych rozwiązań był prawdopodobnie 
związany z nieskutecznym egzekwowaniem przepisów oraz długotrwałymi 
procedurami dochodzenia roszczeń (OECD, 2023). 
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Wpływ poziomej przejrzystości płac na wysokość wynagrodzeń zależy tak-
że od indywidualnej siły negocjacyjnej pracowników. Pozioma przejrzystość 
wynagrodzeń skłania pracodawców do twardszych negocjacji, ponieważ pod-
wyżka dla jednego pracownika powoduje efekty zewnętrzne, skutkujące ko-
niecznością podniesienia wynagrodzenia również innym pracującym (Cullen, 
Pakzad-Hurson, 2023). W kilkunastu stanach USA funkcjonują zakazy klauzul 
poufności. Umożliwienie pracującym swobodnych rozmów na temat ich wy-
nagrodzeń, poprzez zakaz klauzul poufności, wiązało się ze spadkiem płac 
o ok. 2 proc. w porównaniu ze stanami bez zakazów, ale w zawodach silnie 
uzwiązkowionych zmiany wynagrodzeń były znikome (Cullen, Pakzad-Hur-
son, 2023).  

Polityki przejrzystości, które zakładają prawo do informacji o średnich wy-
nagrodzeniach współpracowników, mogą nie mieć wpływu na lukę wynagro-
dzeń, gdy pracownicy sami muszą wystąpić o tę informację. W Niemczech, 
na wniosek pracownika, firmy zatrudniające co najmniej 200 osób są zobo-
wiązane wskazać podobne stanowisko (lub stanowisko o równej wartości) 
i udostępnić informacje o średnim wynagrodzeniu dla grupy co najmniej sze-
ściu pracowników. Wprowadzona polityka nie miała jednak zauważalnego 
wpływu na płace (Brütt, Yuan, 2025). Potencjalną przyczyną jest obowią-
zek zgłoszenia się do pracodawcy z wnioskiem o tę informację (Brütt, Yuan, 
2023). Tylko 1 proc. mężczyzn i 2,7 proc. kobiet poprosiło swoich pracodaw-
ców o informacje w 2021 r. (Seitz, Sinha, 2022). Niemieccy pracownicy najczę-
ściej wskazywali, że nie występowali o informacje ze względu na przekonanie, 
że w ich miejscu pracy nie występuje istotna luka wynagrodzeń lub obawę, że 
takie pytanie mogłoby negatywnie wpłynąć na ich reputację w miejscu pracy. 

Przejrzystość płac między współpracownikami może nie być skuteczna 
w zmniejszaniu luki płacowej także z powodu grupy odniesienia – jeśli pra-
cownicy porównują swoje zarobki przede wszystkim do współpracowników 
tej samej płci (Baggio, Marandola, 2023). Jest to wniosek z eksperymental-
nego badania symulującego polityki udostępniania informacji o wynagrodze-
niach współpracowników, przeprowadzonego m.in. w Polsce. 

Jawność indywidualnych zarobków współpracowników prowadzi do zmniej-
szenia luki płacowej ze względu na płeć. Dotychczas przeprowadzone bada-
nia dotyczą pracowników uczelni wyższych. W wielu stanach wprowadzono 
obowiązek publicznego udostępniania indywidualnych danych o wynagrodze-
niach w instytucjach publicznych, w tym na publicznych uniwersytetach. Na 
uniwersytetach w USA polityka ta zmniejszyła zarówno dysproporcje płacowe 
związane z płcią, jak i ogólne nierówności w wynagrodzeniach, ale jedno-
cześnie osłabiła związek między otrzymywanym wynagrodzeniem a indywi-
dualnymi wynikami pracy (Obloj, Zenger, 2022). W Kanadzie wprowadzono 
przepisy o przejrzystości indywidualnych płac obejmujące najlepiej zarabiają-
cych w sektorze publicznym. Ujawnienie tych informacji doprowadziło do za-
uważalnego zmniejszenia luki płacowej na uniwersytetach o ok. 20-40 proc. 
(Baker i in., 2023).
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Wpływ na satysfakcję z pracy oraz rotację pracowników 

Poza efektami płacowymi, polityki przejrzystości wynagrodzeń wpływają 
także na satysfakcję z pracy i zachowania pracujących. Przede wszystkim 
informacja na temat poziomu wynagrodzeń współpracowników może wpły-
nąć na subiektywny dobrostan oraz satysfakcję z pracy i płacy, a co za tym 
idzie na zmianę zaangażowania, a także na intencje dotyczące zmiany pracy.  

Osoby, które dowiadują się, że ich zarobki są niższe od średnich wynagro-
dzeń współpracowników, zazwyczaj doświadczają spadku satysfakcji z pra-
cy. Natomiast wśród zarabiających powyżej średniej nie ma efektu (Card i in., 
2012; Cullen, Perez-Truglia, 2022). Mechanizm ten jest spójny z wynikami 
badań nierówności dochodowych, z których wynika, że porównania docho-
dów z grupą odniesienia wpływają na ogólne zadowolenie z życia, przy czym 
efekt jest niesymetryczny – silniejszy w przypadku osób o niższych docho-
dach (Ferrer-i-Carbonell, 2005). Do obniżenia satysfakcji dochodzi zwłaszcza, 
jeśli rzeczywista różnica w wynagrodzeniach jest wyższa niż spodziewał się 
pracownik (Schnaufer i in., 2018). Przekonania na temat różnic w wynagro-
dzeniach często znacznie różnią się od rzeczywistości (Cullen, Perez-Truglia, 
2022). Co istotne, jeśli płace w firmie są przydzielane sprawiedliwie w sto-
sunku do indywidualnego wkładu, to przejrzystość wynagrodzeń nie ma już 
tak dużego wpływu na satysfakcję z pracy (Scheller, Harrison, 2018).  

Informacja o wynagrodzeniach – często pośrednio przez satysfakcję z pracy 
i płacy – wpływa także na intencje dotyczące poszukiwania i zmiany miej-
sca pracy. Osoby, które zarabiają mniej, częściej deklarują nie tylko niższą 
satysfakcję z pracy, ale także chęć zmiany pracy, podczas gdy ci, którzy 
zarabiają więcej, nie reagują na informacje o płacach współpracowników 
(Card i in., 2012; Dube, Giuliano, Leonard, 2019).

Wpływ na produktywność 

Informacja o wyższych zarobkach współpracowników może prowadzić także 
do spadku motywacji i produktywności (Clark, Masclet, Villeval, 2010; Cullen, 
Perez-Truglia, 2022). Gdy relatywna produktywność jest łatwo obserwowal-
na i uzasadnia różnice w płacach, to negatywny wpływ nierówności w zarob-
kach na produktywność jest ograniczony (Bolton, Werner, 2016; Breza, Kaur, 
Shamdasani, 2018; Charness, Kuhn, 2007). W badaniach laboratoryjnych, gdy 
relatywna produktywność nie była obserwowana, ale dostarczono wystar-
czająco wiarygodny powód zróżnicowanego wynagrodzenia, znikał negatywny 
efekt wynagrodzenia względnego (Bracha, Gneezy, Loewenstein, 2015).  

W eksperymencie, w którym analizowano wpływ założeń dyrektywy równo-
ściowej – prawa do informacji o poziomie wynagrodzenia współpracowników 
oraz rocznego raportu o wynagrodzeniach – ujawnienie poziomu wynagro-
dzeń nie zmieniło zaangażowania uczestników eksperymentu, ale ze szcze-
gółowej analizy wynikały zróżnicowane efekty w zależności od relatywnych 
zarobków. W szczególności zaangażowanie zarabiających poniżej średniej 
spadło (Baggio, Marandola, 2023). Przejrzystość wynagrodzeń w ekspery-
mencie zwiększyła także liczbę uzasadnionych wniosków o korektę wyna-
grodzenia wynikających ze zbyt niskiej płacy w stosunku do produktywności, 
a zmniejszyła liczbę nieuzasadnionych.
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Pionowa przejrzystość 
wynagrodzeń  
Pionowa przejrzystość wynagrodzeń dotyczy informacji o płacach przeło-
żonych lub innych osób wyżej w hierarchii organizacyjnej. Dyrektywa rów-
nościowa wprowadza ten rodzaj przejrzystości pośrednio i wymaga od firm 
przejrzystych polityk wzrostu wynagrodzeń. 

Informacje o wysokich zarobkach przełożonych mogą działać motywująco 
i zwiększać produktywność (Cullen, Perez-Truglia, 2022). Pracownicy czę-
sto niedoszacowują wynagrodzeń swoich przełożonych (Cullen, Perez-Tru-
glia, 2022). W azjatyckim banku informacja, że zarobki menedżerów są wyż-
sze niż oczekiwania pracujących spowodowała wyższe oczekiwania co do 
własnych wynagrodzeń za pięć lat i wzrost produktywności. Nie miała jed-
nak wpływu na morale (zadowolenie z wynagrodzenia i satysfakcję z pracy) 
ani tolerancję na nierówności płacowe (Cullen, Perez-Truglia, 2022). Badanie 
przeprowadzone w publicznym systemie opieki zdrowotnej w Sierra Leone 
sugeruje, że aby informacje o płacach przełożonych działały motywująco, 
środowisko pracy musi być postrzegane jako merytokratyczne, inaczej wyso-
kie płace przełożonych działają demotywująco i zmniejszają produktywność 
(Deserranno, Kastrau, León-Ciliotta, 2025).

Przejrzystość wynagrodzeń 
między firmami – widełki 
płacowe4 
Najczęściej wprowadzaną formą przejrzystości wynagrodzeń pomiędzy firma-
mi jest wymóg informowania o widełkach płacowych w ogłoszeniach o pracę. 
Polskie przepisy implementujące dyrektywę równościową nie są w tej kwestii 
tak restrykcyjne i dopuszczają informowanie kandydatów do pracy o propo-
nowanym wynagrodzeniu lub jego przedziale przed rozpoczęciem zatrudnie-
nia, niekoniecznie już w ogłoszeniu.  

Obowiązek publikowania widełek płacowych w ogłoszeniach o pracę po-
strzegany jest jako polityka prowadząca do zwiększenia siły negocjacyjnej 
pracownika i w efekcie do wzrostu płac. Pracownicy opierają swoje przeko-
nania o możliwościach zarobkowych na własnej płacy (Jäger i in., 2024), co 
prowadzi do niedoszacowania wynagrodzenia oferowanego w innych miej-
scach pracy, szczególnie przez osoby, które zarabiają mniej. Jednym z kana-
łów oddziaływania między firmami polityk jawności na płace jest informo-
wanie pracujących o możliwościach uzyskania wyższych zarobków poprzez 
aplikowanie do firm oferujących lepsze wynagrodzenie. Polityki jawności 
płac między firmami dostarczają także pracodawcom wiedzy o stawkach 
rynkowych.

4 W  podrozdziale 1.3 wykorzystaliśmy fragmenty tekstu pt. Obowiązkowe widełki pła-
cowe w  ogłoszeniach powodują wzrost wynagrodzeń z  „Tygodnika Gospodarczego PIE”, 
nr 22/2025 z 5 czerwca 2025 r. (www5).
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Wpływ na poziom płac i na lukę płacową 

Z badań wynika, że umieszczanie informacji o wynagrodzeniach w ogłosze-
niach o pracę prowadzi do wzrostu płac. Na Słowacji wynagrodzenia osób 
nowo zatrudnionych wzrosły o 3 proc. w firmach, które przed reformą nie 
podawały informacji o płacach w ogłoszeniach, w porównaniu z firmami, 
które zawsze były transparentne w tym zakresie (Škoda, 2022). W Kolorado 
większa przejrzystość wynagrodzeń w ogłoszeniach o pracę doprowadziła 
do wzrostu oferowanych wynagrodzeń o 3,6 proc. i rzeczywiście wypłacanych 
wynagrodzeń o 1,4 proc. (Arnold, Quach, Taska, 2025). Na zmianach skorzy-
stali też obecni pracownicy i pracownicy firm, które zawsze podawały wiel-
kość wynagrodzenia w ofertach pracy, mimo że żadna z tych grup nie była 
bezpośrednim celem polityki. Autorzy badania sugerują, że jawność płac na 
etapie rekrutacji wzmacnia konkurencję na rynku pracy.  

Część zróżnicowania płac odzwierciedla po prostu niepewność firm co do 
tego, ile płacą inni pracodawcy, a większa przejrzystość pozwala tę niepew-
ność redukować. Udostępnienie pracodawcom narzędzia umożliwiającego 
porównanie płac na poszczególnych stanowiskach do innych firm zmniejsza 
nierówności płacowe w ramach tych samych stanowisk o 25 proc., podnosi 
płace w zawodach nisko opłacanych oraz poprawia efektywność poprzez 
ograniczenie rotacji (Cullen, Li, Perez-Truglia, 2022).  

Wyniki badań wpływu informacji o wynagrodzeniach w ogłoszeniach o pracę 
na lukę płacową ze względu na płeć są niejednoznaczne. Ujawnienie mediany 
wynagrodzeń kandydatom na platformie rekrutacyjnej sprawiło, że kobiety 
zaczęły deklarować oczekiwane zarobki na poziomie co najmniej mediany 
(Roussille, 2024). W efekcie firmy składały im wyższe oferty – o ok. 2-3 proc. 
– co całkowicie zniwelowało lukę płacową na etapie ofertowym oraz wyna-
grodzeń końcowych. Eksperyment na pakistańskiej platformie rekrutacyj-
nej wykazał, że ujawnienie wynagrodzeń w ogłoszeniach znacząco zwiększa 
liczbę aplikacji kobiet do dużych firm, na lepiej płatne stanowiska i odwra-
ca wcześniejszą przewagę mężczyzn w ubieganiu się o te stanowiska oraz 
przyczynia się do zmniejszenia luki płacowej już na etapie składania ofert 
(Jalal, 2025). Na Słowacji nowa regulacja nie wpłynęła natomiast na lukę 
płacową (Škoda, 2022). Podobnie w Austrii – obowiązek podawania minimal-
nego wynagrodzenia w ogłoszeniach o pracę nie przełożył się ani na zmianę 
wzorców segregacji zawodowej kobiet i mężczyzn, ani na zmniejszenie luki 
płacowej (Bamieh, Ziegler, 2025). Większa przejrzystość doprowadziła jed-
nak do zmniejszenia luki płacowej w dolnej części rozkładu wynagrodzeń, 
ale tylko w firmach gotowych płacić więcej niż przewidują układy zbiorowe 
(Frimmel i in., 2022). 
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Wpływ na satysfakcję z pracy oraz rotację pracowników 

Polityki przejrzystości płac między firmami oddziałują zarówno na samopo-
czucie pracowników, w tym ich satysfakcję z pracy, jak i na zachowania – 
przede wszystkim decyzje o rezygnacji z pracy. Dochód względny w obrębie 
danego zawodu – a nie poziom dochodu absolutnego czy dochód w porów-
naniu z innymi pracownikami tej samej firmy – jest najsilniejszym predykto-
rem satysfakcji z pracy (Leah-Martin, 2017). W szczególności ludzie najczę-
ściej porównują swoje zarobki z osobami o podobnym prestiżu zawodowym, 
przy czym im wyższy jest prestiż zawodu, tym silniejszy negatywny wpływ 
takich porównań na satysfakcję z wynagrodzenia (Georgellis i in., 2019). Je-
śli dostępne oferty wiążą się z lepszymi zarobkami, to pracownicy chętniej 
zmieniają pracę niż negocjują wynagrodzenie z dotychczasowym pracodawcą 
(Dube, Giuliano, Leonard, 2019)
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Implementacja dyrektywy równościowej nałoży na pracodawców szereg no-
wych obowiązków związanych z przejrzystością wynagrodzeń (por. Wprowa-
dzenie). Część z nich obowiązuje od 24.12.2025 r., natomiast pozostałe obo-
wiązki przewidziane są w projekcie ustawy, którego przepisy – w przypadku 
jego uchwalenia – mają wejść w życie 7.06.2026 r.  Przedsiębiorcy powin-
ni więc zacząć dostosowywać obecnie funkcjonujące procedury do nowych 
przepisów. W listopadowej edycji badania firm PIE, Miesięcznego Indeksu 
Koniunktury (MIK), zapytaliśmy pracodawców o obecne polityki wynagradza-
nia i przejrzystości wynagrodzeń oraz plany ich wprowadzenia. Badanie obej-
muje przedsiębiorstwa zatrudniające co najmniej 2 osoby, z pięciu wybranych 
branż: handel, transport, spedycja i logistyka, budownictwo, wybrane usługi 
i produkcja5.  

Polityki wynagradzania wspierające przejrzystość wynagrodzeń obowiązują 
obecnie tylko w niektórych spośród badanych firm. Z zebranych danych wy-
nika, że 41 proc. z nich posiada ogólnodostępny regulamin wynagrodzeń obej-
mujący stawki płac, zasady przyznawania premii oraz świadczeń na wszyst-
kich lub niektórych stanowiskach, a 31 proc. organizacji deklaruje istnienie 
regulaminu zawierającego szerokie widełki płacowe (wykres 1). Jawność in-
dywidualnych wynagrodzeń, obejmująca wszystkich lub wybranych pracow-
ników, występuje w 35 proc. firm. Z kolei raporty lub sprawozdania dotyczą-
ce poziomu wynagrodzeń sporządza jedynie 14 proc. przedsiębiorstw. Wciąż 
rzadka pozostaje również praktyka monitorowania luki płacowej między ko-
bietami a mężczyznami, którą prowadzi zaledwie 13 proc. badanych firm. 

Co więcej, niewielki odsetek badanych firm był przygotowany na wejście 
grudniowych przepisów. Nazw stanowisk neutralnych ze względu na płeć 
używa obecnie 22 proc. firm (wykres 1), natomiast 31 proc. stosowało klauzu-
le poufności wynagrodzeń w umowach. Większość firm nie zamieszczała i nie 
planuje zamieszczać widełek płacowych w ogłoszeniach o pracę (63 proc.). 
32 proc. firm zamieszczało widełki płacowe w ogłoszeniach o pracę, przy-
najmniej dla niektórych stanowisk, a tylko 5 proc. planuje zacząć to robić.  

Przejrzystość 
wynagrodzeń – praktyki 
i plany firm 

5 Badaliśmy firmy z następujących sekcji Polskiej Klasyfikacji Działalności (PKD): handel (sek-
cja G), transport, spedycja i logistyka (H), budownictwo (F), wybrane usługi (I, J, R, S) i produk-
cja (C). W tych branżach działa 51 proc. przedsiębiorstw w Polsce (GUS, 2025).
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Uwagi: badanie MIK zrealizowano w dniach 3-4.11.2025 r. na próbie N = 500 przedsiębiorstw zatrudniających co naj-

mniej 2 osoby w pięciu wybranych branżach. Dane przeważone, odzwierciedlają rzeczywistą strukturę przedsiębiorstw 

w wybranych branżach w Polsce według wielkości i sekcji PKD. Na wykresie prezentujemy rozkłady odpowiedzi po 

wyłączeniu odpowiedzi „trudno powiedzieć/nie wiem”. Odpowiedzi „trudno powiedzieć/nie wiem” stanowiły 3-13 proc. 

wszystkich wskazań, w zależności od pytania. 

Źródło: opracowanie własne PIE na podstawie wyników badania MIK.  

Wykres 1. Obecnie funkcjonujące i planowane elementy dotyczące ścieżek kariery i polityki 
wynagradzania w badanych firmach (w proc.) 

Najpowszechniejszym elementem polityki wynagradzania są struktury wy-
nagrodzeń oparte na obiektywnych kryteriach, jednak nie zawsze towarzyszy 
im jasno określony system awansu i polityki podwyżek. Łącznie ponad poło-
wa firm deklaruje, że posiada struktury płacowe oparte na neutralnych kryte-
riach – w tym 46 proc. obejmujące wszystkie stanowiska i 6 proc. dotyczące 
tylko części stanowisk (wykres 1). Jasno określony system awansu i pod-
wyżek wszystkich stanowisk posiada z kolei tylko 31 proc. przedsiębiorstw.
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Stosowanie poszczególnych polityk wynagradzania jest zróżnicowane ze 
względu na branżę przedsiębiorstwa (wykres A1 w aneksie). Branża transpor-
tu, spedycji i logistyki częściej niż inne wykorzystuje większość elementów 
polityk płacowych. Regulaminy wynagrodzeń na wszystkich lub niektórych 
stanowiskach ma 50 proc. firm, podczas gdy w innych branżach odsetek ten 
wynosi 40-45 proc. Transport przoduje też w publikowaniu widełek płaco-
wych (ok. 41 proc. firm, wobec 29-32 proc. w pozostałych sektorach). Czę-
ściej niż inne branże raportuje poziomy płac (26 proc. wobec 8-18 proc.). 
W budownictwie najczęściej stosuje się struktury płac oparte na obiektyw-
nych kryteriach (65 proc.) oraz jasno określone systemy awansu i podwyżek 
(44 proc.). Produkcja wyróżnia się stosowaniem neutralnych płciowo nazw 
stanowisk (36 proc.), podczas gdy budownictwo i handel wypadają tu zdecy-
dowanie słabiej (po 15 proc.). Klauzule poufności płac są popularne w trans-
porcie (36 proc.), produkcji (36 proc.) i handlu (34 proc.), prawdopodobnie 
z powodu dużej rotacji i presji konkurencyjnej. Z kolei jawność indywidual-
nych wynagrodzeń jest relatywnie częsta w budownictwie i transporcie – de-
klaruje ją odpowiednio 45 proc. i 42 proc. firm.  

Większe firmy częściej stosują zarówno polityki wspierające jawność (re-
gulaminy wynagrodzeń, widełki płacowe czy struktury wynagrodzeń), jak 
i ją blokujące (klauzule poufności w umowach) (wykres 2). Wyjątkiem jest 
tutaj polityka całkowitej jawności indywidualnych wynagrodzeń w firmach, 
którą deklaruje ok. 1/3 firm mikro, małych i średnich przedsiębiorstw, a tylko 
16 proc. dużych. Może to wynikać nie tyle z formalnie przyjętych zasad, ile 
z większej swobody organizacyjnej i mniej sformalizowanych procedur cha-
rakterystycznych dla mniejszych podmiotów. Dodatkowo duże firmy rzadziej 
niż średnie mają struktury wynagrodzeń oparte na neutralnych kryteriach 
(56 proc. wobec 66 proc.), jasny system awansu (34 proc. wobec 42 proc.) 
i widełki płacowe w ogłoszeniach o pracę (38 proc. wobec 53 proc.).  

Choć większość wymogów dyrektywy równościowej obejmuje wszystkie fir-
my niezależnie od ich wielkości, to jedynie część zbadanych przedsiębiorstw 
– głównie dużych – stosuje lub planuje wdrożenie poszczególnych elemen-
tów regulacji (wykres 2). W rezultacie 47 proc. firm nie ma i nie zamie-
rza wprowadzić struktur wynagradzania opartych na neutralnych kryteriach, 
59 proc. – jasno określonego systemu awansu, a 77 proc. – nazw stanowisk 
neutralnych ze względu na płeć (wykres 1). Wśród dużych firm, które obej-
mie obowiązek raportowania luki płacowej ze względu na płeć już za okres 
od czerwca 2026 r., zaledwie 29 proc. obecnie monitoruje tę lukę, a kolejne 
16 proc. planuje to robić. Może to wynikać zarówno z braku świadomości 
nadchodzących przepisów, zwłaszcza jeśli firmy korzystają z zewnętrznych 
usług księgowych i kadrowych, jak i z braku przekonania, że będą one sku-
tecznie egzekwowane. 



20 Przejrzystość wynagrodzeń – praktyki i plany firm 

Uwagi: firmy mikro zatrudniają 2-9 pracowników, małe 10-49 pracowników, średnie 50-249 pracowników, a duże 
250 pracowników lub więcej. Badanie MIK zrealizowano w dniach 3-4.11.2025 r. na próbie N = 500 przedsiębiorstw 
zatrudniających co najmniej 2 osoby, w pięciu wybranych branżach. Dane przeważone, odzwierciedlają rzeczywistą 
strukturę przedsiębiorstw w wybranych pięciu branżach w Polsce według wielkości i sekcji PKD. Na wykresie prezen-
tujemy rozkład odpowiedzi po wyłączeniu odpowiedzi „trudno powiedzieć/nie wiem”. Odpowiedzi „trudno powiedzieć/
nie wiem” stanowiły 3-13 proc. wskazań wśród mikro firm, 3-15 proc. wśród małych firm, 4-14 proc. wśród średnich 
firm oraz 1-19 proc. wśród dużych firm, w zależności od pytania. 
Źródło: opracowanie własne PIE na podstawie wyników badania MIK.  

Wykres 2. Obecnie funkcjonujące i planowane elementy dotyczące ścieżek kariery i polityki 
wynagradzania według wielkości badanych firm (w proc.) 
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Efektywność dyrektywy równościowej jest silnie uzależniona od kontekstu 
społecznego – w dużym stopniu będzie zależała od obecnego stanu wiedzy 
pracujących o zarobkach współpracowników i od ich reakcji na nowe moż-
liwości uzyskiwania informacji. W tym rozdziale analizujemy przekonania 
dotyczące obecnego poziomu wynagrodzeń w firmach oraz dotychczasowe 
wzorce dzielenia się informacjami o płacach. Badamy deklarowaną skłon-
ność do występowania o informację o wynagrodzeniach współpracowników 
oraz indywidualne przekonania i obawy związane z implementacją założeń 
dyrektywy równościowej. W następnym podrozdziale przywołujemy wyniki 
badań międzynarodowych. W dalszej części rozdziału wykorzystujemy dane 
z badania sondażowego pracowników, przeprowadzonego przez PIE w paź-
dzierniku i listopadzie 2025 r. Szczegółowy opis realizacji tego badania znaj-
duje się w części B aneksu. 

Postrzeganie nierówności 
i poparcie dla polityk 
równościowych w Polsce na 
tle UE
Większość badanych w Polsce uważa, że duże różnice w dochodach są 
akceptowalne, jeśli są nagrodą za różnice w talencie i zaangażowaniu 
(65 proc. przy średniej unijnej 57 proc.). Wynik ten plasuje Polskę w czołów-
ce państw akceptujących zróżnicowanie dochodów, za Czechami (66 proc.) 
i Niemcami (70 proc.) (Komisja Europejska, 2023).  

Społeczne postrzeganie nierówności płci na rynku pracy w Polsce odbiega 
od średniej unijnej. Ponad połowa respondentów z Polski uważa, że obie 
płcie w pracy są traktowane tak samo (53 proc. wobec 40 proc. dla całej UE). 
Relatywnie wysoki jest też odsetek osób przekonanych, że to mężczyźni są 
traktowani gorzej niż kobiety (13 proc. wobec 6 proc. w całej UE). Podczas 
gdy w UE połowa badanych wskazuje na gorszą sytuację kobiet w tym zakre-
sie (51 proc.), w Polsce uważa tak tylko 36 proc. (Komisja Europejska, 2024). 

Przejrzystość 
wynagrodzeń – postawy 
pracowników
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Założenia dyrektywy równościowej są spójne z oczekiwaniami społecznymi. 
Większość badanych w Polsce popiera zwiększanie przejrzystości płac jako 
sposób na ograniczanie nieuzasadnionych różnic w wynagrodzeniach. Z da-
nych OECD z 2022 r. wynika, że 60 proc. badanych raczej lub zdecydowanie 
zgadza się z takim stwierdzeniem (OECD, 2023). Wśród 27 analizowanych 
krajów odsetek ten jest nieco wyższy i wynosi 64 proc. Najsilniejsze popar-
cie obserwuje się wśród respondentów w Portugalii i Chile (ok. 80 proc.), 
natomiast najsłabsze na Litwie i w Danii (ok. 45 proc.). Polacy w większości 
popierają także nakładanie kar finansowych na pracodawców za płacenie 
mężczyznom więcej niż kobietom za wykonywanie tej samej pracy (Europe-
an Social Survey European Research Infrastructure, 2025). W 2023 r. z takim 
twierdzeniem zgodziło się 70 proc. osób w Polsce. We wszystkich ankietowa-
nych krajach ten odsetek był wysoki – w szczególności we Francji, Hiszpanii 
i Portugalii (po 84 proc.). Najniższy był natomiast w Czarnogórze (50 proc.), 
na Słowacji (51 proc.), w Estonii (55 proc.) i na Węgrzech (57 proc.). 

Źródła wiedzy na temat poziomu 
wynagrodzeń oraz postawy 
pracowników
Tylko jedna na cztery osoby badane zna dokładne wynagrodzenie niektórych 
lub większości współpracowników (wykres 3). Połowa orientuje się mniej 
więcej w poziomie wynagrodzeń (32 proc. dzięki widełkom stanowiskowym, 
a 20 proc. z nieformalnych rozmów). Natomiast 23 proc. nie wie, ile zarabiają 
współpracownicy.

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

Źródło: opracowanie własne PIE na podstawie wyników badania pracowników. 
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Pracujący najczęściej czerpią informacje o wynagrodzeniach współpracow-
ników z nieformalnych rozmów – tak wskazuje 40 proc. osób badanych, 
które znają kwoty wynagrodzeń większości lub niektórych współpracowni-
ków (wykres 4). Co czwarta wśród nich deklaruje z kolei, że w jej miejscu 
pracy panuje swobodna atmosfera sprzyjająca otwartym rozmowom o pła-
cach. Istotnym źródłem wiedzy o wynagrodzeniach bywa również zajmowane 
stanowisko. Wśród pracujących, którzy znają dokładne kwoty wynagrodzeń 
większości bądź niektórych współpracowników, 19 proc. pełni funkcje kie-
rownicze, a 13 proc. pracuje w działach HR, kadr lub finansów, co naturalnie 
wiąże się z dostępem do informacji płacowych.

Odsetek pracujących, którzy deklarują brak wiedzy o zarobkach współpra-
cowników różni się w zależności od wybranych charakterystyk demograficz-
nych, ale różnice są stosunkowo niewielkie. Kobiety częściej niż mężczyźni 
deklarują, że nie wiedzą, ile zarabiają ich współpracownicy (24 proc. wobec 
19 proc.) (wykres 5). Pracownicy z wyższym wykształceniem częściej nie mają 
żadnych informacji o wynagrodzeniach współpracowników niż badani z wy-
kształceniem średnim lub niższym (23 proc. wobec 20 proc.). Brak wiedzy 
o zarobkach częściej deklarują osoby z dużych miast i okolic (24 proc.) niż 
z mniejszych miejscowości i wsi (20 proc.). Pod względem dochodów osoby 
zarabiające najmniej – do 3999 PLN (28 proc.) oraz najwięcej – 14 000 PLN 
i więcej (31 proc.) – najczęściej deklarują, że nie wiedzą, ile zarabiają ich 
współpracownicy. W pozostałych grupach ten odsetek oscyluje w grani-
cach 19-22 proc. 

Wykres 4. Źródła wiedzy o wynagrodzeniach współpracowników (w proc.) 

Uwaga: N = 745. Odsetki dotyczą osób badanych, które zadeklarowały, że znają kwoty wynagrodzeń wszystkich lub 

większości współpracowników (patrz: wykres 3).  

Źródło: opracowanie własne PIE na podstawie wyników badania pracowników.  

Z nieoficjalnych rozmów z niektórymi pracownikami

W firmie swobodnie rozmawiamy o wynagrodzeniach

W firmie obowiązuje pełna jawność wynagrodzeń

Pracuję w dziale HR, kadr, finansów itp.

Inne źródło

Zajmuję stanowisko kierownicze

40

24

20

19

13

3
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Wykres 5. Zakres wiedzy o wynagrodzeniach współpracowników w zależności od stażu i cech 
pracownika (w proc.) 

Źródło: opracowanie własne PIE na podstawie wyników badania pracowników.  

Znam dokładne kwoty większości współpracowników

Znam dokładne kwoty tylko niektórych współpracowników

Orientuję się  w kwotach dzięki widełkom stanowiskowym

Orientuję się w kwotach dzięki nieformalnym rozmowom

Nie wiem, ile zarabiają moi współpracownicy

Ogółem

Mężczyzna

Wieś, miasto <100 tys.

25-34 lata

Pł
eć

W
ie

k
W

yk
sz

ta
łc

en
ie

M
ie

js
ce

 
za

m
ie

sz
ka

ni
a

W
yn

ag
ro

dz
en

ie

Kobieta

Średnie lub niższe

Wyższe

Miasto >100 tys. + przedmieścia

35-49 lat

50-59 lat

  8 000–9 999 PLN

  do 3 999 PLN

  10 000–11 999 PLN

  12 000–13 999 PLN

  14 000 PLN lub więcej

  4 000–5 999 PLN

  6 000–7 999 PLN

12

12

12

12

13

12

13

11

14

12

11

11

16

16

17

12

13

13

15

13

12

13

14

12

15

8

15

14

12

15

17

10

13

14

32

31

34

32

35

30

33

32

28

35

34

37

26

26

21

35

30

20

21

19

22

20

21

22

19

22

19

20

20

22

22

21

21

19

22

21

22

21

20

23

20

23

28

20

22

21

20

19

31

19

24

Dłuższy staż pracy sprzyja zdobywaniu wiedzy o płacach, głównie przez re-
lacje społeczne. Osoby o najkrótszym stażu pracy w firmie najczęściej de-
klarują, że nie wiedzą, ile zarabiają ich współpracownicy (33 proc. wobec 
16-24 proc. w pozostałych grupach) i najrzadziej orientują się w poziomie 
wynagrodzeń dzięki rozmowom nieformalnym (17 proc. wobec 18-24 proc.) 
(wykres 6). Im większa firma, tym mniejsza przejrzystość relacji płacowych 
(23 proc. nie ma informacji w firmach zatrudniających 250 osób i więcej, 
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Wykres 6. Zakres wiedzy o wynagrodzeniach współpracowników w zależności stażu i cech miejsca 
pracy (w proc.) 

Uwaga: opis podziału sekcji PKD na grupy oraz zawodów Klasyfikacji Zawodów i Specjalności (KZiS) na grupy znajduje 
się w części B aneksu.  

Źródło: opracowanie własne PIE na podstawie wyników badania pracowników.

16-17 proc. w pozostałych). W sektorze prywatnym częściej niż pozostałych 
nie ma żadnych informacji na temat poziomu płac w firmie (23 proc. wo-
bec 19 proc.). W sektorze publicznym i organizacjach pozarządowych znacz-
nie częściej dostępne są widełki stanowiskowe (39 proc. wobec 30 proc.). 
Widełki są także częstszym źródłem informacji w zawodach wymagających 
niskich kwalifikacji (37 proc. w porównaniu z 31-32 proc. w pozostałych). 

Znam dokładne kwoty większości współpracowników

Znam dokładne kwoty tylko niektórych współpracowników

Orientuję się  w kwotach dzięki widełkom stanowiskowym

Orientuję się w kwotach dzięki nieformalnym rozmowom

Nie wiem, ile zarabiają moi współpracownicy

Ogółem

51-99 osób

250 osób i więcej

W
ie

lk
oś

ć 
fir

m
y

Se
kt

or
Br

an
ża

St
aż

 p
ra

cy
Za

w
ód

100-249 osób

  Sektor surowcowo-produkcyjny (PKD A-F)

  Zawody wymagające wysokich kwalifik. (KZiS 1-3)

  Handel, transport i usługi konsumenckie (PKD G-J)

  Zawody wymagające średnich kwalifik. (KZiS 4-5)

  Usługi biznesowe i rynkowe (PKD K-O)

  Zawody wymagające niskich kwalifik. (KZiS 6-9)

  Sektor publiczny i usługi społeczne (PKD P-R)

  Kultura, rekreacja i pozostałe usługi (PKD S, T)

  Prywatny

  Publiczny  i org. pozarządowe

  <= 1 rok

  2-5 lat

  6-10 lat

  11+ lat

12

13

12

12

13

12

10

14

10

12

16

12

15

9

11

12

13

12

13

16

18

12

13

13

15

15

13

12

11

14

13

13

10

15

13

14

32

36

32

30

30

39

34

31

33

37

27

32

31

37

28

31

33

35

20

18

21

23

21

18

21

21

19

17

22

20

19

21

17

18

24

21

23

16

17

23

23

19

21

19

24

22

24

22

21

20

33

24

16

18
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Wysokość wynagrodzenia wciąż pozostaje sprawą prywatną – osoby bada-
ne najchętniej dzielą się taką informacją z najbliższymi, a znacznie rzadziej 
ze współpracownikami. Tylko 17 proc. deklaruje, że podzieliło się z którym-
kolwiek ze współpracowników wysokością swojej pensji (wykres 7). Osoby 
badane najchętniej dzielą się tą informacją z najbliższymi. Jeśli weźmiemy 
pod uwagę tylko osoby, które są w związku, to aż 88 proc. podzieliło się 
z partnerem/partnerką informacją na temat swojego wynagrodzenia. Ponadto 
32 proc. dzieli się informacją o swoich zarobkach z rodzicami, a 21 proc. – 
z przyjaciółmi. Z kolei 12 proc. respondentów odpowiedziało, że nikt nie wie, 
ile zarabiają. Te wyniki są spójne z badaniem przeprowadzonym siedem lat 
temu na całej populacji pracujących – respondenci najczęściej deklarowali, 
że o ich dochodach wiedzą osoby, z którymi są w związkach (67 proc.) (CBOS, 
2018). Z kolei na współpracowników wskazało tylko 8 proc. badanych – około 
dwa razy mniej niż w badaniu PIE. To może wskazywać na wzrost otwartości 
na rozmowy o płacach w miejscu pracy. 

Wykres 7. Osoby, z którymi respondenci dzielą się informacją o wynagrodzeniu (w proc.) 

Mąż, żona

Rodzic, rodzice

Przyjaciel, przyjaciele

Współpracownik, współpracownicy

Znajomy, znajomi

Rodzeństwo

Dalsza rodzina

Nikt

Partner, partnerka

Dziecko, dzieci

51

32

21

21

17

17

16

7

4

12

Źródło: opracowanie własne PIE na podstawie wyników badania pracowników.
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Większość pracujących uważa, że różnice wynagrodzeń w ich firmach są od-
powiednie, ale częściej myślą tak mężczyźni niż kobiety. Wśród mężczyzn to 
62 proc., a wśród kobiet – równo połowa ankietowanych (wykres 8). Kobiety 
częściej niż mężczyźni wskazują, że różnice wynagrodzeń w ich pracy są zbyt 
duże (38 proc. wobec 25 proc.). 

Kobiety częściej niż mężczyźni oceniają, że zarabiają mniej od współpra-
cowników, zwłaszcza, jeśli nie mają dostępu do informacji o poziomie 
wynagrodzeń w firmie. Wśród ogółu badanych 40 proc. oceniło, że osią-
ga niższe wynagrodzenie niż współpracownicy na podobnych stanowiskach, 
21 proc. wyższe, a 38 proc. – równe (wykres 9). Kobiety częściej niż mężczyź-
ni wskazywały, że osiągają niższe wynagrodzenia (45 proc. wobec 36 proc.), 
a mężczyźni – wyższe (25 proc. wobec 18 proc.). Osoby, które nie wiedzą, ile 
zarabiają współpracownicy, częściej wskazywały, że osiągają niższe wyna-
grodzenia w stosunku do tych, którzy mają jakiekolwiek informacje na temat 
poziomu płac (44 proc. wobec 39 proc.). Wśród kobiet, które nie wiedzą, ile 
zarabiają współpracownicy, subiektywnie niższe wynagrodzenia w stosun-
ku do osób na podobnych stanowiskach wskazało 48 proc., a wśród męż-
czyzn 40 proc.

Wykres 8. Ocena adekwatności różnic wynagrodzeń w miejscu pracy w zależności od płci 
respondentów (w proc.)  

Uwaga: N = 2242. Odpowiedzi nie udzielały osoby, które zadeklarowały, że nie wiedzą, ile zarabiają ich współpracow-

nicy (patrz: wykres 3).  

Źródło: opracowanie własne PIE na podstawie wyników badania pracowników.  

Ogółem

Kobiety

Mężczyźni

Są zbyt duże Są odpowiednie Są zbyt małe

30 56 13

38 50 13

25 62 14
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Wykres 9. Przekonania badanych o wynagrodzeniu relatywnym w stosunku do współpracowników 
w zależności od płci i wiedzy na temat poziomu wynagrodzeń (w proc.)  

Ogółem

Ogółem

Ogółem

Wie, ile zarabiają współpracownicy

Wie, ile zarabiają współpracownicy

Wie, ile zarabiają współpracownicy

Ko
bi

et
y

M
ęż

cz
yź

ni

Nie wie, ile zarabiają współpracownicy

Nie wie, ile zarabiają współpracownicy

Nie wie, ile zarabiają współpracownicy

Niższe Równe Wyższe

40

39

44

45

44

48

36

35

40

38

39

35

37

38

34

39

40

37

21

22

21

18

18

18

25

25

23

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

pracowników na podobnych stanowiskach.  

Źródło: opracowanie własne PIE na podstawie wyników badania pracowników. 

Osoby, które oceniły, że zarabiają mniej od współpracowników, szacu-
ją że ich pensja brutto jest przeciętnie o 1312 PLN6 niższa niż średnia dla 
współpracowników na podobnych stanowiskach (o 21 proc. w stosunku 
do wynagrodzenia respondenta; mediana: 15 proc. – 1000 PLN)7. Mężczyź-
ni, którzy uważają, że zarabiają mniej, przeciętnie wskazywali, że ich pensja 
jest o 1231 PLN niższa, a kobiety – o 1385 PLN niższa (średnio odpowiednio 
o 20 proc. i 21 proc.). Dla porównania, średnie zarobki w próbie wynosiły 
7269 PLN (odchylenie standardowe: 3213 PLN), dla kobiet 7187 PLN (odchy-
lenie standardowe: 3079 PLN), dla mężczyzn 7343 PLN (odchylenie standar-
dowe: 3327 PLN). 

Natomiast osoby, które uważają, że zarabiają więcej niż współpracowni-
cy, przeciętnie oceniały, że otrzymują wynagrodzenie wyższe o 1395 PLN 
(o 15 proc.; mediana: 11 proc. – 1000 PLN). W tym mężczyźni średnio wskazy-
wali, że otrzymują o 1424 PLN wyższe wynagrodzenie od współpracowników 
(o 15 proc.), a kobiety o 1350 PLN (o 14 proc.).  

6 Uwaga: oszacowania po usunięciu odstających obserwacji (osoby w 1. i 99. percentylu rozkła-
du szacowanych wynagrodzeń współpracowników), N = 2867.
7 Mediana wynosi 15 proc. (1000 PLN), co oznacza, że połowa respondentów szacuje różnicę na 
mniej niż 15 proc. (1000 PLN), a połowa na więcej.
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Wykres 10. Skłonność pracowników do wystąpienia o informację na temat średnich wynagrodzeń 
współpracowników w zależności od płci (w proc.) 

Źródło: opracowanie własne PIE na podstawie wyników badania pracowników.  

Osoby, które potencjalnie mogą najwięcej zyskać na informacji o wyna-
grodzeniach współpracowników, a więc przekonane, że zarabiają mniej niż 
współpracownicy, są bardziej skłonne do występowania o tę informację (wy-
kres 11). Skłonność do wystąpienia o informację o średnich wynagrodzeniach 
współpracowników jest także zróżnicowana ze względu na cechy społecz-
no-demograficzne i charakterystyki miejsca pracy. Z wiekiem deklarowana 
skłonność spada. Także osoby bez wyższego wykształcenia i pracujące w za-
wodach wymagających średnich kwalifikacji są mniej skłonne występować 
o tę informację. Osoby pracujące w danej firmie dłużej niż 10 lat, a także 
pracownicy dużych firm (zatrudniających ponad 250 osób) są bardziej skłon-
ne do wystąpienia o informację o wynagrodzeniach.  

Co ciekawe, deklaracje są też zróżnicowane geograficznie – w wojewódz-
twach południowo-wschodnich (lubelskie, małopolskie, podkarpackie i pod-
laskie) pracownicy są mniej skłonni do występowania o informację o płacach 
współpracowników niż w dolnośląskim, co sugeruje, że różnice w lokal-
nych uwarunkowaniach mają znaczenie dla otwartości na przejrzystość 
wynagrodzeń. 

Stosunek pracowników do 
przejrzystości wynagrodzeń 
w firmie
Co trzecia osoba pracująca deklaruje, że skorzystałaby z prawa do informacji 
o średnich zarobkach swoich współpracowników, gdyby miała taką możli-
wość, a co czwarta nie wystąpiłaby o tę informację (wykres 10). Grupa osób 
niezdecydowanych jest duża – stanowi 42 proc. próby. Kobiety nieco częściej 
wskazują, że nie wystąpiłyby o informację na temat średnich wynagrodzeń 
(28 proc. wobec 23 proc.), a mężczyźni częściej są niezdecydowani (46 proc. 
wobec 38 proc.).

Ogółem Kobiety Mężczyźni

Zdecydowanie nie 
wystąpił(a)bym

Raczej nie 
wystąpił(a)bym

Trudno 
powiedzieć

Raczej bym 
wystąpił(a)

Zdecydowanie bym 
wystąpił(a)

8

17

42

21

12
9

19

38

22

13
8

15

46

21

11
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0,1 0,20-0,1-0,2-0,3

Kobieta

30–34

Specjaliści

40–44

Pracownicy biurowi

Wiek  
(ref. 25–29)

Wykształcenie 
(ref. średnie lub niższe)

Miejsce zamieszkania 
(ref. wieś, miasto 
<100 tys.)

Grupa zawodów 
(ref. menedżerowie)

Wielkość firmy  
(ref. 50-99 osób)

Staż w obecnej firmie 
(ref. <= 1 rok)

Sektor  
(ref. prywatny)

PKD  
(ref. sektor 
publiczny 
i usługi 
społeczne)

Województwo  
(ref. dolnośląskie)

35–39

Technicy i specjaliści średniego szczebla

Wyższe

Miasto >100 tys. + przedmieścia

45–49

Pracownicy usług i sprzedawcy

Pracownicy przy pracach prostych

Handel, transport i usługi konsumenckie

100-249 osób

2-5 lat

50–54

Robotnicy przemysłowi i rzemieślnicy

Wynagrodzenie (log)

Usługi biznesowe i rynkowe

250 osób i więcej

6-10 lat

Publiczny / org. pozarządowe

55–59

Operatorzy i monterzy maszyn i urządzeń

Sektor surowcowo-produkcyjny

Wynagrodzenie współpracowników (log)

Kultura, rekreacja i pozostałe usługi

nie wiem, ale 50 lub więcej

11+ lat

Kujawsko-pomorskie

Lubuskie

Pomorskie

Lubelskie

Łódzkie

Śląskie

Opolskie

Wielkopolskie

Małopolskie

Świętokrzyskie

Podkarpackie

Zachodniopomorskie

Mazowieckie

Warmińsko-mazurskie

Podlaskie

Wykres 11. Zmiana prawdopodobieństwa wystąpienia o informację o płacach współpracowników 
w zależności od cech społeczno-ekonomicznych, efekty krańcowe z modelu logitowego 
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Interpretacja: na wykresie pokazujemy efekty krańcowe, a więc jak różne cechy osób pracujących i ich sytuacja za-

wodowa wpływają na to, czy poproszą o informację o wynagrodzeniu współpracowników. Każda kropka przedstawia 

szacowany wpływ danej cechy na skłonność do wystąpienia o taką informację w porównaniu z grupą referencyjną 

podaną w nawiasie. Jeżeli kropka znajduje się po prawej stronie od zera, oznacza to, że dana cecha zwiększa prawdo-

podobieństwo poproszenia o informację, jeżeli po lewej – zmniejsza je. Linie oznaczają niepewność tych oszacowań: 

im dłuższa linia, tym mniej pewny wynik. Jeżeli linia przecina wartość 0, oznacza to, że efekt jest statystycznie nie-

istotny. Wykres pomaga zobaczyć, które grupy pracujących częściej, a które rzadziej poproszą o informację o płacach 

współpracowników oraz jak duże są te różnice.  

Uwagi: pełne oszacowanie efektów znajduje się w tabeli C1 w aneksie. Zmienną zależną jest skłonność do wystąpie-

nia o informację o płacach współpracowników (1 – raczej lub zdecydowanie wystąpił(a)bym; 0 – trudno powiedzieć, 

raczej lub zdecydowanie nie wystąpił(a)bym). Zmienna wynagrodzenie współpracowników jest logarytmem ilorazu 

oceny średnich zarobków współpracowników i własnego wynagrodzenia. Zbliżone wnioski można wyciągnąć esty-

mując uporządkowany model logitowy.  

Źródło: opracowanie własne PIE na podstawie wyników badania pracowników. 

Brak zainteresowania wynagrodzeniami współpracowników i przekonanie 
o wystarczającej wiedzy w tym zakresie to najczęściej wskazywane powody, 
dla których osoby pracujące nie planują wystąpić o dane płacowe. Spośród 
osób badanych, które nie wystąpiłyby o dane płacowe lub nie wiedzą jeszcze, 
czy by to zrobiły, 31 proc. deklaruje, że nie zależy im na tych informacjach, 
a kolejne 31 proc. twierdzi, że wie już wystarczająco dużo (wykres 12). Dla 
22 proc. istotnym czynnikiem powstrzymującym jest chęć uszanowania pry-
watności współpracowników.  

Jednocześnie część pracujących obawia się potencjalnych negatywnych 
konsekwencji wynikających z pytania o wynagrodzenia współpracowników. 
21 proc. badanych wskazuje na ryzyko nieprzychylnej reakcji ze strony pra-
codawcy, co sugeruje, że w wielu środowiskach pracy temat płac nadal funk-
cjonuje jako wrażliwy i może powodować potencjalne konflikty. Nie brakuje 
także obaw o wpływ uzyskanej informacji na własne samopoczucie. 20 proc. 
obawia się, że poznanie zarobków współpracowników mogłoby wywołać 
u nich poczucie, że zarabiają zbyt mało, a 6 proc., że zarabiają zbyt dużo. 
17 proc. uważa, że nie jest wystarczająco pewna siebie, by prosić o informa-
cje o płacach innych.  

Wśród osób, które nie są zdecydowane lub nie chcą występować o infor-
mację, kobiety częściej podchodzą do kwestii przejrzystości wynagrodzeń 
z większą ostrożnością i obawą. Częściej niż mężczyźni wyrażają obawy zwią-
zane zpotencjalnymi konsekwencjami ze strony pracodawcy (o 6 pkt proc.), 
odczuwają mniejszą pewność siebie (o 4 pkt proc.) i dostrzegają możliwe 
niedowartościowanie swoich zarobków (o 5 pkt proc.) (wykres 12). Z kolei 
mężczyźni znacznie częściej deklarują, że już posiadają wystarczającą wiedzę 
o zarobkach współpracowników (o 8 pkt proc.), a także częściej podkreślają, 
że nie chcą naruszać prywatności kolegów i koleżanek z pracy (o 5 pkt proc.). 
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Wykres 12. Powody, które powstrzymałyby pracowników przed wystąpieniem o informację 
o średnich wynagrodzeniach współpracowników (w proc.) 

Informacje o wynagrodzeniach 
współpracowników mnie nie interesują

Bałbym się ewentualnych 
konsekwencji ze strony pracodawcy

Nie jestem wystarczająco 
pewny siebie

To mogłoby sprawić, że miałbym 
poczucie, że zarabiam za mało

Chcę uszanować prywatność moich 
kolegów i koleżanek z pracy

To mogłoby sprawić, że miałbym 
poczucie, że zarabiam za dużo

Już wystarczająco dużo wiem 
o wynagrodzeniach współpracowników

Ogółem Kobiety Mężczyźni

31

20

6

22

21

17

31

31

23

6

19

24

20

27

31

18

6

24

18

16

35

Uwaga: odpowiedzi wśród osób, które odpowiedziały, że trudno powiedzieć / raczej nie wystąpią / zdecydowanie nie 

wystąpią po informację o średnich wynagrodzeniach współpracowników.  

Źródło: opracowanie własne PIE na podstawie wyników badania pracowników.  

Pracujący postrzegają ujawnianie średnich wynagrodzeń jako czynnik, który 
może prowadzić do zwiększenia rotacji pracowników. 46 proc. responden-
tów jest przekonanych, że jawność płac może skłonić część osób do szu-
kania nowej pracy (wykres 13). Jednocześnie 37 proc. uznaje, że ujawnienie 
przeciętnych płac może być pomocne dla osób zarabiających poniżej śred-
niej, a 34 proc. – że może prowadzić do podwyżek. Wpływ na morale zespołu 
dostrzega podobna część badanych – zarówno w kontekście pozytywnym, 
jak i negatywnym, obie opcje wskazuje po ok. 20 proc. badanych. Jedynie 
13 proc. ocenia, że jawność jest szkodliwa dla osób zarabiających poniżej 
średniej. Największe różnice w postrzeganiu skutków przejrzystości między 
kobietami i mężczyznami występują w odniesieniu do dwóch aspektów: ko-
biety częściej dostrzegają możliwość zwiększonej rotacji (o 10 pkt proc.), 
natomiast mężczyźni – częściej potencjał pozytywnego wpływu na morale 
zespołu (o 7 pkt proc.). 
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Wykres 13. Przewidywane przez pracowników skutki wprowadzenia przejrzystości w zakresie 
średnich wynagrodzeń współpracowników (w proc.) 

Źródło: opracowanie własne PIE na podstawie wyników badania pracowników. 

Postrzeganie zewnętrznych 
możliwości zarobkowych 

Kluczowym aspektem kształtowania zamiarów oraz decyzji związanych 
z poszukiwaniem pracy bądź negocjacjami płacowymi jest subiektywna 
ocena zewnętrznych możliwości zarobkowych (outside options) – 
rozumiana jako przewidywana wysokość wynagrodzenia na podobnych 
stanowiskach u innych pracodawców. Dyrektywa równościowa może 
kształtować tego typu perspektywy zarobkowe na dwa sposoby. Po 
pierwsze, udostępnianie widełek płacowych w procesie rekrutacji 
ułatwiłoby bardziej realistyczną ocenę wynagrodzeń oferowanych na 
podobnych stanowiskach u innych pracodawców. Po drugie, zwiększenie 
przejrzystości płacowej wewnątrz organizacji umożliwi pracującym 
porównanie własnych zarobków z wynagrodzeniami osób zatrudnionych na 
porównywalnych stanowiskach, a tym samym bardziej adekwatną ocenę 
swojej pozycji płacowej na tle pracujących wykonujących podobne zadania. 

Połowa respondentów uważa, że otrzymaliby wynagrodzenie mniej więcej 
takie samo jak obecnie, gdyby musieli zrezygnować ze swojego obecnego 
stanowiska i znaleźć pracę u innego pracodawcy na podobnym stanowisku 
w ciągu trzech miesięcy (wykres 14). Z kolei 19 proc. badanych uważa, że 
otrzymałoby płacę niższą niż na obecnym stanowisku, a 31 proc. – wyż-
szą. Z badań przeprowadzonych w Niemczech wynika, że po otrzymaniu 

Jest pomocne dla osób, które 
zarabiają mniej niż średnia

Jest szkodliwe dla osób, które 
zarabiają mniej niż średnia

Jest pomocne dla morale

Może prowadzić do podwyżek dla 
niektórych osób

Może skłonić niektóre osoby do 
szukania innej pracy

Jest szkodliwe dla morale

Ogółem Kobiety Mężczyźni

37

34

46

13

20

20

38

35

52

12

17

19

36

33

42

14

24

21
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informacji o wynagrodzeniach osób wykonujących podobną pracę w ich 
okolicy badani, którzy dotychczas kotwiczyli swoje oczekiwania na swoich 
obecnych pensjach, korygują przekonania dotyczące dostępnych alternatyw 
zawodowych, a w konsekwencji zmieniają swoje zamiary związane z poszu-
kiwaniem pracy i negocjacjami płacowymi (Jäger i in., 2024). 

Oceny pracujących, które dotyczą zewnętrznych możliwości zarobkowych 
nie różnią się ze względu na płeć, wiek ani wykształcenie, jeśli porównu-
jemy osoby wykonujące ten sam zawód, pracujące w tym samym sekto-
rze i mieszkające w tym samym województwie. Jeśli rzeczywiste zewnętrz-
ne możliwości zarobkowe są inne niż ludzie sądzą, widełki w ogłoszeniach 
mogłyby pomóc wszystkim pracującym lepiej dopasować oczekiwania do 
realiów rynku. 

Osoby osiągające relatywnie wyższe zarobki w ramach tego samego za-
wodu rzadziej zakładają, że u innego pracodawcy mogliby liczyć na wyż-
sze wynagrodzenie. Wyższe zarobki o 1 proc. są powiązane z niższym 
(o 8,7 proc.) prawdopodobieństwem wyboru kategorii „wyższe wynagrodze-
nie” u innego pracodawcy. 

Informowanie o przeciętnych zarobkach na danym stanowisku mogłoby 
istotnie kształtować oczekiwania pracujących w zakresie zewnętrznych 
możliwości zarobkowych. Osoby, które postrzegają swoich współpracowni-
ków jako lepiej zarabiających, częściej deklarują oczekiwanie wyższego wyna-
grodzenia u innego pracodawcy – prawdopodobieństwo wyboru tej odpowie-
dzi jest wyższe o 11,5 proc. przy ocenie zarobków współpracowników wyższej 
o 1 proc. Wyniki wskazują również, że dłuższy staż pracy w danej firmie wiąże 
się z niższym prawdopodobieństwem oczekiwania wyższego wynagrodzenia 
u innego pracodawcy (o 0,3 proc. za każdy rok stażu). 

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

Niższe wynagrodzenie niż 
w obecnej pracy

Takie samo wynagrodzenie jak 
w obecnej pracy

Wyższe wynagrodzenie niż 
w obecnej pracy

19

50

31

Źródło: opracowanie własne PIE na podstawie wyników badania pracowników. 



35Przejrzystość wynagrodzeń – postawy pracowników

Powyższe wnioski opierają się na modelu porządkowej regresji logistycz-
nej, w którym analizowana była zależność pomiędzy przewidywanym wy-
nagrodzeniem u innego pracodawcy (wyższym, takim samym lub niższym) 
a charakterystykami respondentów i ich miejsca pracy. Do modelu włączy-
liśmy m.in. zmienne kontrolne określające wykonywany zawód, co pozwala 
porównywać osoby pracujące w tym samym zawodzie – a więc analizować 
zróżnicowanie ocen perspektyw zarobkowych w zawodach8. Z analizy wyklu-
czyliśmy osoby pracujące w obecnej firmie krócej niż rok, czyli takie, które 
bardzo niedawno zmieniały pracę.

8 Pełne wyniki z  oszacowanego modelu znajdują się w  tabeli C2 w  aneksie. Poza opisany-
mi wyżej zmiennymi do modelu włączono również wielkość firmy, województwo, wielkość 
miejscowości zamieszkania respondenta, wiek respondenta oraz sekcje PKD zagregowane do 
pięciu grup.
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Podsumowanie

Dyrektywa równościowa wprowadza szereg rozwiązań mających zapewnić 
przejrzystość wynagrodzeń i doprowadzić do zmniejszenia nierówności pła-
cowych. Tak kompleksowe regulacje nie zostały do tej pory nigdzie wdrożone 
i przebadane. Wyniki badań poszczególnych elementów dyrektywy sugerują, 
że ma ona szansę zmniejszyć nierówności płacowe. 

Przejrzystość wynagrodzeń między współpracownikami oraz obowiązek ra-
portowania luki płacowej zazwyczaj prowadzą do zmniejszenia różnic pła-
cowych ze względu na płeć, choć jednocześnie wiążą się z wolniejszym 
ogólnym wzrostem wynagrodzeń. Z kolei ujawnianie przedziałów płacowych 
w ogłoszeniach o pracę w badanych przypadkach sprzyjało szybszemu wzro-
stowi płac, głównie dzięki temu, że pracownicy częściej trafiali do firm, które 
płaciły lepiej. W konsekwencji oba te mechanizmy mogą się częściowo rów-
noważyć pod względem wpływu na poziom wynagrodzeń. 

Skuteczność proponowanych rozwiązań zależy jednak od zachowania pra-
cowników i pracodawców – pracownicy muszą otrzymać informacje o wy-
nagrodzeniach i je wykorzystać, a pracodawcy muszą udostępniać te infor-
macje. W naszym badaniu tylko co trzeci pracownik deklaruje, że wystąpiłby 
o informację o płacach współpracowników, a bardzo duża grupa jest nie-
zdecydowana. Skłonność do wystąpienia o informację jest związana m.in. 
z wiekiem, wykształceniem i województwem zamieszkania, co sugeruje, że 
nie wszystkie grupy społeczno-demograficzne w równym stopniu skorzy-
stają na tych przepisach. Alternatywnym rozwiązaniem mogłoby być zobo-
wiązanie pracodawców do informowania wszystkich pracujących o płacach 
współpracowników raz na rok, bez konieczności występowania przez nich 
o tę informację.  

Firmy badane w MIK deklarują niskie przygotowanie do nowych obowiązków 
wynikających z dyrektywy równościowej. Tylko niewielka część z nich korzy-
sta lub planuje wdrożyć poszczególne elementy regulacji, nawet te, które 
zaczęły obowiązywać w grudniu. Przyczyną może być zarówno brak wiedzy, 
zwłaszcza wśród mniejszych podmiotów, które często korzystają z zewnętrz-
nych usług księgowych i kadrowo-płacowych, jak i przekonanie, że nowe wy-
magania będą słabo egzekwowane lub – w przypadku jeszcze niewdrożonych 
rozwiązań – zostaną wprowadzone z opóźnieniem. 

Przejrzystość wynagrodzeń wśród pracujących może okazać się większym 
wyzwaniem dla dużych firm. Dyrektywa nie nakłada na pracodawców obo-
wiązku pełnej jawności indywidualnych wynagrodzeń, ale wprowadza prawo 
pracujących do uzyskania informacji o średnich płacach osób wykonujących 
podobną pracę. Obecna praktyka częstych klauzul poufności wynagrodzenia 
w umowach i rzadszej niż w mniejszych firmach jawności indywidualnych 
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wynagrodzeń powoduje prawdopodobnie, że pracownicy nie są świadomi 
skali zróżnicowania wynagrodzeń wewnątrz firmy. 

Przejrzystość wynagrodzeń między współpracownikami może także pro-
wadzić do niezamierzonych konsekwencji. Po pierwsze, jak wspominali-
śmy wcześniej, może ona osłabiać tempo wzrostu płac wskutek przesunięcia 
siły w negocjacjach płacowych na korzyść pracodawcy. Po drugie, ujawnienie 
różnic płacowych może obniżać morale i zaangażowanie gorzej opłacanych 
pracowników. Badania eksperymentalne wskazują jednak, że kluczowe zna-
czenie ma wyjaśnienie różnic. Gdy produktywność jest łatwo obserwowalna 
i wyraźnie powiązana z wynagrodzeniami, to negatywny wpływ nierówno-
ści płacowych na ich efektywność jest ograniczony. Na wielu stanowiskach 
indywidualna produktywność jest jednak trudna do uchwycenia. W takich 
sytuacjach wiarygodne i przejrzyste uzasadnienie polityki płacowej również 
pomaga minimalizować negatywne skutki porównań wynagrodzeń. W efekcie 
wpływ prawa do informacji o wynagrodzeniach współpracowników na pro-
duktywność będzie w dużej mierze zależał od jakości i wiarygodności uza-
sadnienia przekazanego przez pracodawcę. 

Deklaracje przedsiębiorców rozwiewają wątpliwości dotyczące planów czę-
ści firm w zakresie ujawniania przedziałów wynagrodzeń w ofertach pracy 
– jedynie nieco ponad jedna trzecia badanych firm zamieszcza lub zamierza 
zamieszczać informacje o widełkach płacowych. Choć polskie przepisy wdra-
żające dyrektywę nie nakładają formalnego obowiązku umieszczania wide-
łek w ogłoszeniach, to jednak zobowiązują pracodawców do przekazywania 
kandydatom informacji o wynagrodzeniu w sposób umożliwiający świadome 
i przejrzyste negocjacje. Publikowanie widełek płacowych jest jednym z naj-
bardziej bezpośrednich i praktycznych sposobów spełnienia tego wymogu. 
Można oczekiwać, że z czasem coraz więcej firm dostrzeże korzyści płynące 
z przekazywania kandydatom informacji o wynagrodzeniach w ogłoszeniach, 
zarówno wizerunkowe, jak i związane z większą efektywnością procesów re-
krutacyjnych, co przełoży się na szersze upowszechnienie tej praktyki. 

Z doświadczeń innych krajów wynika, że skuteczność rozwiązań ukierunko-
wanych na ograniczanie luki płacowej zależy w dużej mierze od stopnia egze-
kwowania przepisów oraz długości i sprawności procedur dochodzenia rosz-
czeń. W polskim kontekście oznacza to przede wszystkim rolę Państwowej 
Inspekcji Pracy, sądów pracy oraz mechanizmów raportowania. Jeśli organy 
te nie będą dysponowały odpowiednimi zasobami ani narzędziami, to skutki 
nowych regulacji mogą pozostać ograniczone. Dodatkowo w Polsce proces 
dochodzenia roszczeń pracowniczych bywa długotrwały, co może zniechęcać 
do korzystania z praw pracowniczych, zwłaszcza osoby o słabszej pozycji ne-
gocjacyjnej. Kluczowe będzie więc nie tylko wdrożenie nowych obowiązków, 
lecz także zapewnienie ich konsekwentnego egzekwowania. 

Dyrektywa koncentruje się na nierównościach płacowych ze względu na płeć, 
jednak jej wymagania dotyczące przejrzystości wynagrodzeń mogą przynieść 
korzyści także innym grupom narażonym na dyskryminację lub dysponującym 
mniejszą wiedzą o sytuacji na rynku pracy, takim jak imigranci, osoby rozpo-
czynające karierę zawodową czy rozpoczynające pracę w nowych sektorach. 
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Dostęp do bardziej przejrzystych informacji o wynagrodzeniach zmniejsza 
asymetrię informacji, ułatwia porównywanie ofert oraz może ograniczać nie-
uzasadnione różnice płacowe wynikające z braku rozeznania lub słabszej 
pozycji negocjacyjnej. 

Wyniki niektórych badań sugerują również, że wpływ dyrektywy na ogranicza-
nie luki płacowej może być mniejszy, niż się zakłada, ponieważ pracownicy 
często porównują swoje zarobki przede wszystkim z osobami tej samej płci. 
Aby lepiej zrozumieć wpływ przejrzystości wynagrodzeń współpracowników 
na zachowania pracowników, istotne są dalsze badania koncentrujące się 
na kwestii grupy odniesienia w porównaniach płacowych między współpra-
cownikami. Warto zbadać czy liczą się średnie zarobki wszystkich, czy osób 
tej samej płci oraz jak na te zależności wpływają okoliczności – sposób 
udzielenia informacji o wynagrodzeniach współpracowników i sytuacja na 
rynku pracy. Tym zagadnieniom przyjrzymy się szerzej w przyszłorocznym 
opracowaniu PIE. 
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Aneks
A. Dodatkowe wyniki
Wykres A1. Obecnie funkcjonujące i planowane elementy dotyczące ścieżek kariery i polityki wyna-

gradzania w badanych firmach według sektora działalności (w proc.) 

Tak, dotyczy wszystkich stanowisk
Nie, ale planujemy wprowadzenie

Tak, dotyczy tylko niektórych stanowisk
Nie, i nie planujemy wprowadzenia

Produkcja

Produkcja

Produkcja

Produkcja

Produkcja

Produkcja

Produkcja

Produkcja

Produkcja

Produkcja

Handel

Handel

Handel

Handel

Handel

Handel

Handel

Handel

Handel

Handel

Transport

Transport

Transport

Transport

Transport

Transport

Transport

Transport

Transport

Transport

Budownictwo

Budownictwo

Budownictwo

Budownictwo

Budownictwo

Budownictwo

Budownictwo

Budownictwo

Budownictwo
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B. Opis badania pracowników 
Populacja badania obejmuje pracowników najemnych w wieku 25-59 lat, pra-
cujących w firmach zatrudniających 50 osób i więcej, pracujących w wymia-
rze co najmniej 20 godzin tygodniowo. Z badania wykluczono osoby zatrud-
nione na kontraktach menedżerskich oraz przez agencje pracy tymczasowej, 
jeśli świadczą pracę dla więcej niż jednej firmy. Ankieta została przeprowa-
dzona metodą CAWI (badanie internetowe) na ogólnopolskim panelu inter-
netowym przez firmę PBS Spółka z o.o. w październiku i listopadzie 2025 r. 

W badaniu wzięło udział 3109 pracowników. Próbę dobraliśmy kwotowo na 
podstawie danych Badania Aktywności Ekonomicznej Ludności GUS 2024 dla 
badanej populacji. Wzięliśmy pod uwagę następujące kryteria: płeć (2 gru-
py), wiek (3 grupy), wykształcenie (2 grupy), makroregion (4 grupy), wielkość 
miejscowości zamieszkania (2 grupy), z założeniem wypełnienia kwot na mi-
nimalnym poziomie 90 proc. dla płci i 80 proc. dla pozostałych kategorii. Po 
usunięciu odstających obserwacji (osoby pracujące w siłach zbrojnych oraz 
będące w 1. i 99. percentylu rozkładu wynagrodzeń) próba analizowana w ra-
porcie liczy 2920 obserwacji. 

Podstawowe charakterystyki opisowe próby znajdują się w tabeli B1. 

Uwagi: badanie MIK zrealizowano w dniach 3-4.11.2025 r. na próbie N = 500 przedsiębiorstw zatrudniających co naj-

mniej 2 osoby. Dane przeważone, odzwierciedlają rzeczywistą strukturę przedsiębiorstw w wybranych pięciu branżach 

w Polsce według wielkości i sekcji PKD. Na wykresie prezentujemy rozkład odpowiedzi po wyłączeniu odpowiedzi 

„trudno powiedzieć/nie wiem”. Odpowiedzi „trudno powiedzieć/nie wiem” stanowiły 0-12 proc. wskazań wśród 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 usług. 

Źródło: opracowanie własne PIE na podstawie wyników badania MIK.  

Tabela B1. Rozkład próby  

Charakterystyka Liczebność Udział w próbie  
(w proc.) 

Udział w próbie po 
przeważeniu  

(w proc.)

Płeć 

mężczyzna 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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Wykształcenie

średnie lub niższe 1002 34 45

wyższe 1918 66 55

Dochód

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 więcej 168 6 5

Wielkość miejscowości zamieszkania

miasto i gmina poniżej 100 tys. mieszkańców 1501 51 62

miasto powyżej 100 tys. mieszkańców 1419 49 38

Makroregion

Południowy  
(Południowy + Południowo-Zachodni) 

919 31 33 

Północny (Północny + Północno-Zachodni) 812 28 29 

Wschodni  381 13 11 

Centralny (Mazowiecki + Centralny) 808 28 27 

Wielkość firmy (liczba pracujących)

50-99 osób 496 17 17 

100-249 osób 563 19 19 

250 osób i więcej 1153 39 37 

nie wiem, ale 50 lub więcej 708 24 27 

Sektor

prywatny 2152 74 75 

publiczny / org. pozarządowe 768 26 25 

Branża (5 kategorii na podstawie PKD) 

sektor surowcowo-produkcyjny (PKD: A-F) 645 22 25 

handel, transport i usługi konsumenckie 
(PKD: G- J) 

632 22 23 

usługi biznesowe i rynkowe (PKD: K-O) 529 18 16 

sektor publiczny i usługi społeczne  
(PKD: P-R) 

599 21 19 

kultura, rekreacja i pozostałe usługi  
(PKD: S, T) 

515 18 18 
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Grupa zawodów (3 kategorie na podstawie KZiS)

wymagające wysokich kwalifik. (KZiS 1-3) 1695 61 55 

wymagające średnich kwalifik. (KZiS 4-5) 673 24 25 

wymagające niskich kwalifik. (KZiS 6-9) 411 15 19 

Uwaga: suma obserwacji przy grupach zawodów wynosi 2779 z powodu braków danych dla tej zmiennej. 

Źródło: opracowanie własne PIE na podstawie wyników badania osób pracujących. 

Podział sekcji PKD na grupy: 

•	 Sektor surowcowo-produkcyjny: (A) Rolnictwo, leśnictwo, łowiectwo 
i rybactwo; (B) Górnictwo i wydobywanie; (C) Przetwórstwo przemy-
słowe; (D) Wytwarzanie i zaopatrywanie w energię elektryczną, gaz, 
parę wodną, gorącą wodę i powietrze do układów klimatyzacyjnych; 
(E) Dostawa wody; gospodarowanie ciekami i odpadami oraz działal-
ność związana z rekultywacją; (F) Budownictwo. 

•	 Handel, transport i usługi konsumenckie: (G) Handel hurtowy i de-
taliczny; naprawa pojazdów samochodowych, włączając motocy-
kle; (H) Transport i gospodarka magazynowa; (I) Działalność związa-
na z zakwaterowaniem i usługami gastronomicznymi; (J) Informacja 
i komunikacja. 

•	 Usługi biznesowe i rynkowe: (K) Działalność finansowa i ubezpie-
czeniowa; (L) Działalność związana z obsługą rynku nieruchomości; 
(M) Działalność profesjonalna, naukowa i techniczna; (N) Działalność 
w zakresie usług administrowania i działalność wspierająca; (O) 
Administracja publiczna i obrona narodowa; obowiązkowe zabezpie-
czenia społeczne. 

•	 Sektor publiczny i usługi społeczne: (P) Edukacja; (Q) Opieka zdro-
wotna i pomoc społeczna; (R) Działalność związana z kulturą, roz-
rywką i rekreacją. 

•	 Kultura, rekreacja i pozostałe usługi: (S) Pozostała działalność usłu-
gowa; (T) Gospodarstwa domowe zatrudniające pracowników; gospo-
darstwa domowe produkujące wyroby i świadczące usługi na własne 
potrzeby. 

Podział zawodów KZiS na grupy: 

•	 Zawody wymagające wysokich kwalifikacji: (1) Przedstawiciele władz 
publicznych, wyżsi urzędnicy i kierownicy; (2) Specjaliści; (3) Technicy 
i inny średni personel. 

•	 Zawody wymagające średnich kwalifikacji: (4) Pracownicy biurowi (5) 
Pracownicy usług i sprzedawcy. 

•	 Zawody wymagające niskich kwalifikacji: (6) Rolnicy, ogrodnicy, leśni-
cy i rybacy; (7) Robotnicy przemysłowi i rzemieślnicy; (8) Operatorzy 
i monterzy maszyn i urządzeń; (9) Pracownicy wykonujący prace 
proste. 
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C. Szczegółowe wyniki modeli 
logistycznych

Tabela C1. Prawdopodobieństwo zadeklarowania chęci wystąpienia o informację o płacach współ-
pracowników, efekty krańcowe z regresji logistycznej

Wyszczególnienie Efekt krańcowy  Błąd standardowy 

Płeć (ref. mężczyzna)   

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) 

Wykształcenie (ref. średnie lub niższe)   

wyższe 0,064*** (0,025) 

Miejsce zamieszkania (ref. wieś, miasto <100 tys.)   

miasto >100 tys. + przedmieścia 0,026 (0,020) 

Grupa zawodów (ref. menedżerowie)   

specjaliści -0,024 (0,035) 

technicy i specjaliści średniego szczebla -0,030 (0,038) 

pracownicy biurowi -0,075* (0,040) 

pracownicy usług i sprzedawcy -0,098** (0,048) 

robotnicy przemysłowi i rzemieślnicy -0,018 (0,054) 

operatorzy i monterzy maszyn i urządzeń -0,054 (0,050) 

pracownicy przy pracach prostych -0,039 (0,068) 

Wynagrodzenie (log) -0,003 (0,028) 

Wynagrodzenie współpracowników (log) 0,099** (0,043) 

Staż 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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Wielkość firmy (ref. 50-99 osób)   

100-249 osób -0,018 (0,031) 

250 osób i więcej 0,067** (0,029) 

nie wiem, ale 50 lub więcej -0,032 (0,030) 

Sektor (ref. prywatny)   

publiczny / org. pozarządowe -0,053* (0,027) 

PKD (ref. sektor publiczny i usługi społeczne)   

sektor surowcowo-produkcyjny 0,050 (0,035) 

handel, transport i usługi konsumenckie 0,010 (0,035) 

usługi biznesowe i rynkowe 0,094*** (0,036) 

kultura, rekreacja i pozostałe usługi 0,061* (0,036) 

Województwo (ref. dolnośląskie)   

kujawsko-pomorskie -0,097* (0,054) 

lubelskie -0,134** (0,056) 

lubuskie -0,065 (0,072) 

łódzkie -0,022 (0,052) 

małopolskie -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) 

śląskie -0,031 (0,045) 

świętokrzyskie -0,087 (0,065) 

warmińsko-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. 

Zmienną zależną jest skłonność do wystąpienia o informację o płacach współpracowników (1 – raczej lub zdecydo-

wanie wystąpił(a)bym; 0 – trudno powiedzieć, raczej lub zdecydowanie nie wystąpił(a)bym). Zmienna wynagrodzenie 

współpracowników jest logarytmem ilorazu oceny średnich zarobków współpracowników i własnego wynagrodzenia. 

Źródło: opracowanie własne PIE na podstawie wyników badania osób pracujących. 
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Tabela C2. Oszacowania modelu porządkowej regresji logistycznej, w którym analizowana była za-
leżność pomiędzy przewidywanym wynagrodzeniem u innego pracodawcy a charaktery-
stykami respondentów 

Wyszczególnienie Zarobki niższe  Zarobki takie same Zarobki wyższe

Efekt 
krańcowy 
P(Y = 1) 

Błąd stan-
dardowy

Efekt 
krańcowy 
P(Y = 2)

Błąd stan-
dardowy

Efekt 
krańcowy 
P(Y = 3)

Błąd stan-
dardowy

Płeć (ref.  mężczyzna)   

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. wyższe)       

policealne lub średnie 
zawodowe 

0,027 (0,026) 0,008 (0,006) -0,035 (0,032) 

średnie ogólnokształcące 0,002 (0,018) 0,001 (0,007) -0,002 (0,025) 

zasadnicze zawodowe/
branżowe 

0,009 (0,031) 0,003 (0,010) -0,012 (0,041) 

gimnazjalne, podstawowe, 
niepełne podstawowe lub bez 
wykształcenia szkolnego 

0,034 (0,085) 0,009 (0,013) -0,044 (0,098) 

Miejsce zamieszkania  
(ref. wieś, miasto <100 tys.) 

      

miasto >100 tys. + 
przedmieścia 

-0,023* (0,014) -0,009* (0,005) 0,032* (0,019) 

Wynagrodzenie (log) 0,063*** (0,021) 0,023*** (0,008) -0,087*** (0,029) 

Wynagrodzenie współpracow-
ników (log) 

-0,084** (0,033) -0,031** (0,013) 0,115** (0,045) 

Staż pracy w firmie 0,002* (0,001) 0,001* (0,000) -0,003* (0,001) 

Wielkość firmy  
(ref. 50-99 osób) 

      

100-249 osób -0,013 (0,019) -0,007 (0,009) 0,020 (0,029) 

250 osób i więcej 0,027 (0,019) 0,009 (0,007) -0,036 (0,026) 

nie wiem, ale 50 lub więcej -0,001 (0,019) 0,000 (0,008) 0,001 (0,028) 

PKD (ref. sektor publiczny 
i usługi społeczne) 

      

sektor surowcowo-produkcyjny 0,005 (0,029) 0,001 (0,004) -0,005 (0,033) 

handel, transport i usługi 
konsumenckie 

-0,068** (0,027) -0,028*** (0,011) 0,096*** (0,037) 

usługi biznesowe i rynkowe -0,047* (0,027) -0,015* (0,008) 0,062* (0,034) 

kultura, rekreacja i pozostałe 
usługi 

-0,048* (0,028) -0,015* (0,009) 0,063* (0,036) 

Sektor (ref. prywatny)       

publiczny / org. pozarządowe 0,008 (0,021) 0,003 (0,007) -0,011 (0,028) 
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Uwagi: zmienna zależna (postrzeganie możliwości zarobkowych u innego pracodawcy) przyjmuje następujące wartości: 

•	 Zarobki niższe niż u obecnego pracodawcy. 

•	 Zarobki takie same jak u obecnego pracodawcy. 

•	 Zarobki wyższe niż u obecnego pracodawcy. 

Kolumna P(Y=1) odpowiada zależności między daną charakterystyką, a prawdopodobieństwem wybrania opcji 1 (tj. Za-

robki niższe niż u obecnego pracodawcy). Podobnie kolumny P(Y=2) oraz P(Y=3) odpowiadają odpowiednio prawdo-

podobieństwu wybrania opcji 2 (Zarobki takie same jak u obecnego pracodawcy) oraz opcji 3 (Zarobki wyższe niż 

u obecnego pracodawcy). W tabeli prezentujemy zaokrąglone efekty krańcowe, w związku z tym mogą się one nie 

sumować do zera dla niektórych charakterystyk.  

N = 2534. Z modelu wykluczyliśmy osoby pracujące w obecnej firmie krócej niż rok. Oprócz zmiennych przedstawio-

nych w tabeli model kontroluje także zawody wg KZiS (grupy opisane dwucyfrowo) oraz województwa. 

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

standardowych. 

Źródło: opracowanie własne PIE na podstawie wyników badania osób pracujących.
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