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Przejrzystos¢ wynagrodzen moze wptywaé na satysfakcje z pracy, w szcze-
golnosci u osodb, ktore dowiaduja sie, ze zarabiaja mniej niz wspoétpracowni-
cy zatrudnieni na podobnych stanowiskach. Gdy wspotpracownicy zarabiajg
mniej niz respondent, satysfakcja pozostaje na zblizonym, relatywnie wyso-
kim poziomie. Jednak gdy $rednie wynagrodzenie wspotpracownikéw jest
wyzsze niz wynagrodzenie respondenta, jego satysfakcja bardzo wyraznie
spada.

Przejrzystos¢ wynagrodzen moze wptywac nie tylko na odczucia pracu-
jacych, ale takze motywowa¢ do wnioskowania o podwyzke, a w dalszej
kolejnosci poszukiwania nowej pracy. Podobnie jak w przypadku satys-
fakcji z pracy, relatywnie nizsze wynagrodzenie silniej zwieksza sktonnos¢
do ubiegania sie o podwyzke lub poszukiwania nowej pracy niz wyzsze ja
ogranicza.

Informacja o wynagrodzeniach wspoétpracownikow najsilniej oddziatuje na
satysfakcje z pracy. W nieco mniejszym stopniu przektada sie na deklarowa-
na gotowos$¢ do dziatania wewnatrz firmy, czyli wnioskowania o podwyzke,
a w jeszcze mniejszym — na gotowos$¢ do dziatania poza firma, czyli poszu-

kiwania nowej pracy.

Uzasadnienie réznic w wynagrodzeniach jedynie czesciowo tagodzi efek-
ty informacji, Zze wspotpracownicy na podobnych stanowiskach zarabiaja
wiecej. Wyjasnienie, ze wyzsze wynagrodzenia wspdtpracownikéw wynikaja
z lepszej oceny wynikow ich pracy czesciowo ogranicza spadek satysfakcji
i zmniejsza sktonnoé¢ do ubiegania sie o podwyzke, ale nie wptywa na skton-

nos¢ do poszukiwania nowego zatrudnienia.

$Swiadomosé poziomu wynagrodzen na rynku wptywa na odczucia i deklaro-
wane zachowania pracownikow. WyZzsze ptace na rynku wptywaja negatyw-
nie na satysfakcje z pracy i zwigkszajg sktonno$¢ do ubiegania sie o podwyz-
ke oraz poszukiwania nowej pracy. Z kolei nizsze ptace na rynku wzmacniaja
satysfakcje i ograniczajg sktonnos$¢ do wnioskowania o podwyzke oraz po-
szukiwania nowej pracy — nawet wtedy, gdy pracownik otrzymuje nizsze wy-

nagrodzenie niz wspotpracownicy.

Kluczowe wnioski



Roéznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn na podobnych stanowiskach
maja znaczenie dla satysfakcji z pracy. Informacja o luce ptacowej na nieko-
rzy$¢ kobiet istotnie obniza satysfakcje deklarowanga przez kobiety, natomiast
analogiczna informacja o luce na niekorzys¢ mezczyzn obniza satysfakcje
mezczyzn. Co interesujace, mezczyzni deklaruja rowniez nizszg satysfakcje
z pracy w sytuacji, gdy ujawniana jest luka ptacowa na niekorzys¢ kobiet.

Zarowno kobiety, jak i mezczyzni deklaruja wieksza sktonnosé do ubiega-
nia sie o podwyzke oraz poszukiwania nowej pracy w sytuacji ujawnienia
struktury wynagrodzen niekorzystnej dla ich ptci - nawet wtedy, gdy sami

nie zarabiajg mniej niz wspotpracownicy.

Kluczowe wnioski



Dyrektywa réwnosciowa ma na celu zwiekszenie przejrzystosci wynagro-
dzen oraz wzmocnienie zasady rownego wynagradzania kobiet i mezczyzn za
taka sama prace lub prace o tej samej wartosci (www1). Mechanizmy zmniej-
szania nierownosci wynagrodzen, ktoére przewiduje dyrektywa, sg dos¢ po-
wszechnie stosowane za granicg w roznych kombinacjach (i z roznym skut-
kiem — zob. Palczynska i in., 2025), ale dotychczas nie byty tak kompleksowo

wdrazane.

W Polsce funkcjonuja obecnie tylko wybrane elementy dyrektywy row-
nosciowej. W grudniu 2025 r. zostata przyjeta nowelizacja Kodeksu pracy
implementujaca:

» obowigzek informowania kandydatéw o proponowanym wynagrodzeniu
w ogtoszeniu o naborze, przed rozmowa kwalifikacyjng lub przed zawar-
ciem umowy o prace;

» zakaz pytania kandydatéw o obecne lub wczeéniejsze wynagrodzenie;

» zakaz klauzul poufnosci w umowach; neutralne ptciowo ogtoszenia o re-

krutacji i nazwy stanowisk.

Nadal trwaja prace nad projektem ustawy implementujacej pozostate zato-
zenia dyrektywy. W szczegodlnosci, opracowane zostang przepisy dotyczace
wartos$ciowania stanowisk pracy, prawa do informacji o ptacach wspotpra-
cownikow (poréownawczo) oraz raportowania luki ptacowej. Najnowszy projekt
ustawy zostat opublikowany w maju 2026 r. Zaktada 6-miesieczne vacatio
legis, co w praktyce oznacza, ze zmiany wejda w zycie najwczesniej dopiero
w 2027 r.

W 2025 r. opublikowalismy raport pt. Przejrzystos¢ wynagrodzen - praktyki
firm i postawy pracownikow (Palczynska i in., 2025). Firmy badane przez PIE
nie byty jeszcze odpowiednio przygotowane do wdrozenia nowych obowigz-
kow wynikajacych z dyrektywy rownosciowej. Pokazaliémy rowniez, ze wyso-
kos$¢ wynagrodzenia wcigz pozostaje sprawa prywatna. Tylko co trzecia ba-
dana osoba deklarowata, ze wystgpitaby o informacje o érednich zarobkach
wspotpracownikow. Na podstawie doswiadczen innych krajow ustalilismy,
ze kompleksowe mechanizmy przewidziane w dyrektywie majg szanse ogra-
niczac luke ptacowa, chociaz wiele zalezy w tym zakresie od egzekucji prze-

piséw oraz norm spotecznych. Zaznaczylismy, ze przejrzysto$¢ wynagrodzen

Wprowadzenie



w firmie moze tez prowadzi¢ do niezamierzonych konsekwencji. Po pierwsze
— ostabiac¢ tempo wzrostu ptac wskutek przesuniecia sity w negocjacjach
ptacowych na korzys$¢ pracodawcy. Po drugie — obniza¢ morale gorzej opta-

canych pracownikow.

W niniejszej publikacji kontynuujemy dotychczasowe badania i analizy - po-
kazujemy, w jaki sposdb prawo do informacji o ptacach wspétpracownikow
moze wptynaé na odczucia i zachowania osdb pracujacych. Zgodnie z zato-
zeniami dyrektywy, pracownicy beda mogli zawnioskowa¢ o informacje nt.
$redniego poziomu wynagrodzen wspotpracownikéw na podobnych stanowi-
skach, w tym w podziale na pte¢. Staramy sie wiec okresli¢ wptyw hipote-
tycznej informacji o ptacach wspdtpracownikow na deklarowang satysfakcje
z pracy oraz deklarowane zachowania — sktonno$¢ do wystgpienia z prosba
o podwyzke oraz poszukiwania nowej pracy. Badamy, jak na te zaleznosci
wptywaja okolicznosci — wyjasnienie réznic w wynagrodzeniach wspotpra-
cownikéw czy poziom ptac na rynku pracy. Ponadto, analizujemy takze wptyw
informacji o réznicach w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn na stanowi-

skach podobnych do stanowiska zajmowanego przez respondenta.

Badanie wykorzystuje eksperyment ankietowy z zastosowaniem winiet
i wzbogaca literature ekonomiczng nt. skutkow przejrzystosci wynagrodzen
i reakcji pracownikow na informacje o ptacach wspoétpracownikéw. Z dotych-
czasowych badan wynika, ze ujawnienie roznic ptacowych moze wptywac na
odczucia i zachowania os6b pracujgcych. Jednoczesénie stosunkowo niewie-
le wiadomo na temat tego, w jaki sposdb pracownicy reagujg na informacje
o roznicach wynagrodzen kobiet i mezczyzn. Wedtug naszej wiedzy, dotychczas
nie przeprowadzono ani w Polsce, ani za granica, badania wykorzystujacego
eksperyment winietowy do analizy wptywu prawa do informacji o wynagrodze-

niach wspotpracownikow na deklarowane postawy i zachowania pracownikdw.

Opracowanie sktada sie z trzech rozdziatéow oraz dyskusji. W pierwszym roz-
dziale przedstawiamy przeglad literatury istotnej z punktu widzenia pro-
blemu badawczego. Szczegolng uwage czytelnikdéw zwracamy na badania
analizujace rzeczywiste zachowania pracownikéw w reakcji na nieréwnosci
ptacowe. W drugim rozdziale krétko opisujemy zastosowang metode badaw-
czg. Przedstawiamy jej gtdwne zatozenia i ograniczenia, charakterystyke pro-
by oraz przyjete kryteria i zatozenia analityczne. Trzeci rozdziat zawiera wy-
niki badania, obejmujace reakcje na wynagrodzenia wspotpracownikéw oraz
na réznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn. Opracowanie konczymy

dyskusja, w ktorej podsumowujemy uzyskane wyniki.

Wprowadzenie



Zwiekszenie przejrzystosci ptac wewnatrz organizacji umozliwi pracujacym
poréwnanie wtasnych zarobkéw z wynagrodzeniami oséb zatrudnionych na
poréownywalnych stanowiskach, a tym samym - bardziej adekwatna ocene
swojej pozycji ptacowej. Pracownicy opieraja swoje przekonania o mozliwo-
$ciach zarobkowych — zaréwno w obecnej pracy, jak i na rynku — na warun-
kach wtasnego zatrudnienia. Nie doszacowuja ani wynagrodzen oferowanych
w innych miejscach pracy (Jager i in., 2024), ani wynagrodzen swoich wspdt-
pracownikdéw i przetozonych (Cullen, Perez-Truglia, 2022).

Przejrzystos¢ wynagrodzen moze wptywac na satysfakcje z pracy i motywa-
cje pracujacych, a takze na ich produktywnosé. Jedno z najbardziej znanych
badan terenowych w tym obszarze przeprowadzili wéréd pracownikéw Uni-
wersytetu Kalifornijskiego Card i in. (2012). Wykazali, ze po uzyskaniu dostepu
do informacji o wysokosci wynagrodzen wspotpracownikdéw osoby relatywnie
gorzej wynagradzane deklarowaty nizszg satysfakcje z pracy, ale wérdd lepiej
zarabiajgcych nie byto zadnego efektu. Podobne wnioski ptyng z badania
Cullen i Perez-Truglii (2022) przeprowadzonego w duzej azjatyckiej korporacji.
Informacja o wyzszych wynagrodzeniach wspotpracownikdéw zmniejszata za-
angazowanie badanych. Z kolei Breza, Kaur i Shamdasani (2018), na podsta-
wie eksperymentu przeprowadzonego wsrdd pracownikéw indyjskiej fabryki,
pokazali, ze nierébwnosci ptacowe moga prowadzi¢ do spadku produktywno-

$ci, frekwencji oraz pogorszenia wspotpracy w zespole.

Podobne wnioski ptyna takze z badan Baggio i Marandoli (2023), ktére wyko-
rzystaty eksperyment internetowy zaprojektowany w sposob zblizony do roz-
wigzan przewidzianych w dyrektywie o jawnoséci wynagrodzen. Badani wyko-
nywali prostg prace, za ktdrg otrzymywali wynagrodzenie. Autorki analizowaty
wptyw nierownosci ptacowych na efektywnos¢ pracy, gotowosé do podejmo-
wania dodatkowego wysitku oraz dziatania podejmowane w celu zmniejszenia
dysproporcji ptacowych. Z badania wynika, ze ujawnienie informacji o re-
latywnie wyzszych wynagrodzeniach innych pracownikdw moze skutkowac

spadkiem produktywnosci osob relatywnie gorzej wynagradzanych.

Informacja o wyzszych ptacach wspoétpracownikéw moze wptywac nie tylko
na odczucia pracownikow, ale takze na ich zachowania, zwtaszcza na decy-

zje o odejsciu z pracy. Card i in. (2012) wykazali nie tylko wptyw relatywnie
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nizszych wynagrodzen na satysfakcje wsrod pracownikow uniwersytetu, ale
takze na prawdopodobienstwo odejscia z pracy. Dube, Giuliano i Leonard
(2019) analizowali z kolei reakcje pracownikow duzego amerykanskiego deta-
listy na roznice w wynagrodzeniach. Sktonnos¢ do odejscia z pracy wynikata
w duzej mierze nie z poziomu wtasnego wynagrodzenia, lecz z poréwnan

z lepiej wynagradzanymi wspotpracownikami.

Negatywne skutki ujawniania informacji o wynagrodzeniach nie wynikaja
wytacznie z samego faktu wystepowania réznic ptacowych. Kluczowe zna-
czenie ma sposob, w jaki pracownicy postrzegaja sprawiedliwosé tych réz-
nic. W badaniu eksperymentalnym Baggio i Marandola (2023) wykazaty, ze
przejrzystos¢ wynagrodzen spowodowata wzrost liczby uzasadnionych (zgod-
nie z kryterium produktywnosci) wnioskow o wyréwnanie réznic w wyna-
grodzeniach, przy jednoczesnym spadku liczby wnioskow nieuzasadnionych.
Z innych badan wynika, Zze negatywne efekty nieréwnosci wynagrodzern moga
zanikag, jesli ptace sg ustalone w sposob sprawiedliwy, gdy pracownicy sa
$wiadomi zréznicowania swojej produktywnosci (Breza, Kaur, Shamdasani,
2018; Charness, Kuhn, 2007) lub podane jest uzasadnienie réznic w zarob-

kach (Bracha, Gneezy, Loewenstein, 2015).

Niezamierzonym skutkiem ubocznym wiekszej przejrzystosci wynagrodzen
moze by¢ takze kompresja rozktadu ptac. Przejrzysto$¢ wynagrodzen moze
prowadzi¢ do kompres;ji ptac poprzez zmiane strategii negocjacyjnych praco-
dawcow (Cullen, Pakzad-Hurson, 2023). W warunkach jawnoséci wynagrodzen
przyznanie wysokiej ptacy jednemu pracownikowi zwieksza ryzyko podob-
nych roszczen ze strony pozostatych zatrudnionych. Aby unikng¢ kosztow-
nych negocjacji, pracodawcy moga ogranicza¢ wzrost indywidualnych wyna-

grodzen, co prowadzi do sptaszczenia struktury ptac.

W wigkszosci dotychczasowych badan analiza koncentruje si¢ na relatywnym
poziomie wynagrodzen, bez uwzgledniania potencjalnych réznic w wynagro-
dzeniach kobiet i mezczyzn oraz reakcjach na te réznice. Poniewaz negocjacje
ptacowe stanowia jeden z kanatéw ograniczania luki ptacowej, istotne jest zba-
danie, czy kobiety sa sktonne inicjowa¢ takie dziatania po uzyskaniu informacji,
ze zarabiajg mniej niz wspotpracownicy zatrudnieni na poréwnywalnych stano-
wiskach. Wyniki wielu badan obrazujg bowiem, ze kobiety rzadziej niz mezczyzni
inicjuja negocjacje ptacowe (Hernandez-Arenaz, Iriberri, 2019). Wyniki badania
Baggio i Marandoli (2023) obrazujg réznice pomiedzy reakcjami kobiet i mez-
czyzn na nierownosci, takze w reakcji na informacje o wynagrodzeniach wspot-
pracownikow w podziale na ptec. Po pierwsze, w eksperymencie kobiety czesciej
niz mezczyzni reagowaty na niesprawiedliwo$¢ poprzez ograniczenie wysitku,
a rzadziej prosity o podwyzszenie wynagrodzenia. Po drugie, wysitek pracowni-
kow oraz ich sktonnos$¢ do podejmowania dziatan w odpowiedzi na niesprawie-
dliwe wynagrodzenie silniej zalezaty od relatywnie nizszej ptacy w odniesieniu

do 0s6b tej samej ptci niz od réoznic ptacowych wzgledem oséb ptci przeciwnej.
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Populacja badania obejmowata pracownikéw najemnych w wieku 25-59 lat,
pracujacych w firmach zatrudniajacych 50 oséb i wiecej, w wymiarze co
najmniej 20 godzin tygodniowo. Proba badawcza liczyta 1680 osdb. Kazdy
respondent oceniat 5 winiet, wiec liczba analizowanych obserwacji wyniosta
8400. Szczegdtowy opis préby (dobor, podstawowe statystyki oraz procedura

wykluczania uczestnikéw) zawarliS$my w aneksie.

Celem badania byto okreslenie, w jaki sposéb informacja o relatywnym po-
ziomie wynagrodzen wspoétpracownikow wptywa na satysfakcje z pracy oraz
deklarowana sktonnos¢ do podejmowania wybranych dziatan. Analizujemy
sktonnos¢ do ubiegania sie o podwyzke oraz poszukiwania nowego zatrud-
nienia. W prezentowanych respondentom scenariuszach modyfikowali$my
nie tylko relatywny poziom wynagrodzenia wzgledem wspotpracownikow, ale
takze informacje o réznicach w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn, uzasad-

nienie tych réznic oraz poziom wynagrodzen w innych firmach.

WykorzystaliSmy eksperyment sondazowy z zastosowaniem winiet (facto-
rial survey experiment). Metoda ta polega na prezentowaniu respondentom
krotkich opiséw hipotetycznych sytuacji (winiet), ktorych poszczegdlne cechy
sa systematycznie modyfikowane. Na podstawie ocen lub decyzji responden-
tow mozliwe jest oszacowanie wptywu poszczegélnych czynnikow na badane
postawy i deklarowane zachowania. Wykorzystana metoda jest znana w na-
ukach spotecznych od kilku dekad, ale w ostatnich kilkunastu latach wyraz-
nie zyskata na popularnosci i jest dzi$ powszechnie wykorzystywana do ana-
lizy postaw oraz identyfikacji czynnikdéw ksztattujacych zachowania (Treischl,
Wolbring, 2022). Badania walidacyjne sg dowodem na to, ze odpowiednio
zaprojektowane eksperymenty sondazowe pozwalajg trafnie odzwierciedla¢
zaleznosci obserwowane w rzeczywistych zachowaniach. Hainmueller, Han-
gartner i Yamamoto (2015) porownali wyniki eksperymentu sondazowego
dotyczacego wptywu cech hipotetycznych imigrantéw na poparcie dla ich
naturalizacji z rezultatami rzeczywistych referendéw w Szwajcarii dotycza-
cych przyznawania obywatelstwa. Efekty oszacowane na podstawie deklaracji
respondentéw byty zblizone do efektdéw obserwowanych w rzeczywistych
decyzjach wyborczych. Z kolei w jednym z najnowszych badan, Kmetty i Stef-
kovics (2025) poréwnali deklarowang gotowos¢ respondentéw do udostep-

nienia danych z mediéw spotecznosciowych z rzeczywistym zachowaniem

10

Rozdziat 2. Opis metody badawczej



obserwowanym 9 miesiecy pézniej. Cho¢ deklaracje nie pozwolity na precy-
zyjne przewidywanie indywidualnych dziatan, to kierunek zaleznosci miedzy

postawami a zachowaniami byt spdjny w obu pomiarach.

W ostatnich latach eksperymenty sondazowe z zastosowaniem winiet byty
szeroko stosowane w badaniach rynku pracy, np. w zakresie sktonnosci do
zatrudniania kandydatow przez pracodawcéw (Van Belle i in., 2018) czy pre-
ferencji dotyczacych wyboru miejsca pracy przez pracownikow (Sterkens i in.,
2024).

Kazda z prezentowanych w badaniu winiet opisywana jest za pomoca jednego
wymiaru statego, okre$lonego na podstawie deklaracji respondenta w ankie-
cie oraz czterech wymiaréw, w ramach ktérych przypisywany jest jeden ze
zdefiniowanych poziomoéw. Poziomy poszczegdlnych wymiaréw sg dobierane
niezaleznie od siebie, dzieki czemu mozliwe jest okreslenie wptywu kazdego
z badanych czynnikéw niezaleznie od pozostatych cech scenariusza. W tabe-
li 1 opisujemy wymiary oraz odpowiadajace im poziomy. W ramce 1 prezentu-
jemy informacje, ktéra poprzedzata cze$¢ winietowg w badaniu ankietowym,

a w ramce 2 — przyktad winiety.

Po kazdej z pieciu winiet respondenci odpowiadali na pytania dotyczace oceny
przedstawionego scenariusza. W niniejszej publikacji analizujemy trzy z nich:
(1) ,Jak Pan/Pani sadzi, na ile zadowolony/a czut/aby sie Pan/Pani ze swojej
pracy w tym scenariuszu?”, (2) ,W tym scenariuszu, jak prawdopodobne jest,
ze poprosit/aby Pan/Pani o podwyzke w najblizszych szeséciu miesigcach?”,
(3) ,W tym scenariuszu, jak prawdopodobne jest, ze w najblizszych szesciu
miesigcach podjat/etaby Pan/Pani rzeczywisty wysitek, aby znalez¢ nowa pra-
ce?”. Odpowiedzi udzielano na skali od 0 do 10. W pierwszym pytaniu skala
obejmowata wartosci od 0 — ,,Bardzo niezadowolony/a” do 10 — ,,Bardzo zado-
wolony/a”, natomiast w pozostatych pytaniach od 0 - ,W ogbdle nieprawdopo-

dobne” do 10 - ,Bardzo prawdopodobne®.

Dotozylismy wszelkich staran, aby zaprojektowac badanie w sposéb maksy-
malizujacy jego rzetelno$c i zgodnos¢ z rekomendacjami metodologicznymi.
Zadbali$my wiec, aby scenariusze prezentowane respondentom byty logicz-
ne i realistyczne, starali§my sie takze zminimalizowac¢ ryzyko przecigzenia
poznawczego i zmeczenia respondentdw, co mogtoby negatywnie wptywac
na jakos$¢ udzielanych odpowiedzi (Auspurg i Hinz, 2015; Haghani i in., 2021;
Treischl, Wolbring, 2022). Przeprowadzilismy badanie pilotazowe, ktére po-
zwolito zweryfikowac przejrzystoscé i realizm kwestionariusza oraz popraw-
nos¢ konstrukcji eksperymentu. Podczas analiz wstepnych zweryfikowalismy,
ze winiety zostaty prawidtowo rozlosowane pomiedzy respondentami (cha-
rakterystyki demograficzne respondentéw nie korelujg istotnie z wymiarami

winiet).

Rozdziat 2. Opis metody badawczej
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Tabela1. Wymiary winiety

Wymiary

Poziomy

Miesieczne wynagrodzenie
brutto respondenta

Wynagrodzenie zadeklarowane przez respondenta w ankiecie.

1. Srednie miesieczne wyna-
grodzenie brutto wszystkich
pracownikow na podobnym
stanowisku’

Srednie miesieczne wynagrodzenie brutto wszystkich pracowni-
kow na podobnym stanowisku wyznaczyliSmy w odniesieniu do
zadeklarowanego przez respondenta miesiecznego wynagrodzenia
brutto.

Wymiar przyjmowat siedem poziomoéw: 85 proc., 90 proc.,

95 proc., 100 proc., 105 proc., 110 proc. i 115 proc. wynagrodzenia
respondenta

2. Srednie miesieczne wy-
nagrodzenie: (a) kobiet
i (b) mezczyzn na podob-
nym stanowisku

Wynagrodzenia kobiet i mezczyzn wyznaczyliSmy na podstawie

sredniego wynagrodzenia wszystkich pracownikow na podob-

nym stanowisku oraz zatozonego poziomu luki ptacowej (gender

pay gap — GPG*). PrzyjeliSmy zatozenie rownego udziatu kobiet

i mezczyzn wérod wspdtpracownikéw na podobnych stanowiskach

(po 50 proc.).

Wymiar przyjmowat trzy poziomy:

1. GPG = -10 proc.: réznica na niekorzy$¢ mezczyzn — kobiety za-
rabiajg srednio o 10 proc. wiecej niz mezczyzni.

2. GPG = 0 proc.: kobiety i mezczyzni zarabiaja tyle samo.

3. GPG =10 proc.: réznica na niekorzys¢ kobiet mezczyzni zarabia-
ja érednio o 10 proc. wiecej niz kobiety

3. Uzasadnienie roznic ptac

Wymiar przyjmowat dwa poziomy.

1. Uzasadnienie pracodawcy oparte na ocenie efektywnosci pracy:
»,Pracodawca wyjasnit, ze roznice w wynagrodzeniach w firmie
wynikaja z réznic w ocenie wynikow pracy poszczegdlnych
pracownikow™.

2. Bez uzasadnienia: ,Nie otrzymat(a) Pan(i) informacji, z czego
wynikaja réoznice w wynagrodzeniach w firmie”

4. Informacja o ptacach ofe-
rowanych na podobnych
stanowiskach w innych
firmach

Wymiar przyjmowat pie¢ poziomow:

1. Brak informacji o wynagrodzeniach w ogtoszeniach: ,Nie wie
Pan(i), jakie wynagrodzenia sg oferowane na podobnych stano-
wiskach w innych firmach”.

2. Oferowane wynagrodzenia srednio o 10 proc. wyzsze od wyna-
grodzenia respondenta.

3. Oferowane wynagrodzenia srednio o 20 proc. wyzsze od wyna-
grodzenia respondenta.

4. Oferowane wynagrodzenia na podobnym poziomie do wynagro-
dzenia respondenta.

5. Oferowane wynagrodzenia sg $rednio 10 proc. nizsze od wyna-
grodzenia respondenta

*Wskaznik GPG wyznaczono zgodnie ze standardowa definicja (analogiczna do stosowanej przez Eurostat), jako
réznice miedzy $rednim wynagrodzeniem mezczyzn i kobiet, wyrazong jako procent wynagrodzenia mezczyzn:
GPG = (wynagrodzenie mezczyzn — wynagrodzenie kobiet) / wynagrodzenie mezczyzn.

Zrédto: opracowanie wtasne PIE na podstawie wynikéw przeprowadzonego badania.

' Jako ,podobne stanowiska” rozumiemy stanowiska o zblizonym zakresie obowigzkdw, po-
ziomie odpowiedzialnosci oraz wymagajace podobnych kwalifikacji i umiejetnosci. Podobne
stanowiska mogg znajdowac sie w réznych dziatach firmy i rézni¢ sie nazwami. Np. dla specja-
listy ds. marketingu za podobne stanowiska mozna uznaé specjalistow ds. sprzedazy, komu-
nikacji itp., a dla pracownika magazynu podobne stanowiska to inni magazynierzy wykonujacy
podobne zadania (np. przyjecia, kompletowanie zamdwien, pakowanie). Respondentom przed-
stawiono definicje zgodng z powyzszymi zatozeniami.
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Ramka 1. Informacja poprzedzajaca czes¢ winietowa

W tej czesci przedstawimy Panu 5 hipotetycznych scenariuszy osadzo-
nych w konteksécie Pana obecnej pracy. Bedziemy prosi¢ Pana o ocene
tych sytuacji. Prosze zastanowi¢ sie uwaznie nad swoimi odpowiedziami,
poniewaz moga one pomdc w ksztattowaniu polityki rzadu w przysztosci.
Od czerwca 2026 r. kazdy pracownik bedzie mogt poprosi¢ pracodaw-
ce o informacje o srednich zarobkach oséb na podobnych stanowiskach.
Podobnie jak wczesniej, jako ,podobne stanowiska” rozumiemy stanowi-
ska o zblizonym zakresie obowigzkoéw, poziomie odpowiedzialnosci oraz
wymagajace podobnych kwalifikacji i umiejetnosci. Podobne stanowiska
moga znajdowac sie w réznych dziatach firmy i rézni¢ sie nazwami.
Dodatkowo, w mysl nowych przepiséw, pracodawcy poszukujacy pracow-
nikéw beda musieli informowac¢ kandydatow o proponowanych zarobkach
na danym stanowisku, np. w ogtoszeniach o prace.

Ramka 2. Przyktad winiety

Prosze sobie wyobrazi¢, ze znajduje sie Pan w opisanej ponizej sytuacji.
Podane wynagrodzenia przeliczone sg na Pana wielkos$¢ etatu. Inne aspekty
Pana pracy pozostaja niezmienione.

Pana obecne miesieczne wynagrodzenie brutto, zgodnie z wczesniejszg de-
klaracja, wynosi 7400 PLN.

W zwigzku z nowymi przepisami otrzymat Pan od pracodawcy informacje
o srednich wynagrodzeniach wspotpracownikow.

Srednie miesieczne wynagrodzenie brutto wszystkich oséb na podobnym
stanowisku wynosi 7770 PLN, w tym kobiety zarabiajg $rednio 7360 PLN,
a mezczyzni 8180 PLN.

Pracodawca wyjasnit, ze réznice w wynagrodzeniach w firmie wynikaja
z réznic w ocenie wynikéw pracy poszczegolnych pracownikow.

Ponadto wie Pan, ze w innych firmach wynagrodzenia oferowane na podob-
nych stanowiskach sa $rednio 0 10% nizsze niz Pana obecne wynagrodzenie.

Uwaga: przy zadanym poziomie GPG i $rednim wynagrodzeniu wspoétpracownikéw (S),
wynagrodzenia grup wyznaczono tak, aby (W_kobiety + W_mezczyzni)/2 = S, z zacho-
waniem zdefiniowanej powyzej relacji GPG.

Zrédto: opracowanie wtasne PIE na podstawie wynikéw przeprowadzonego badania.

Wyniki badania PIE nalezy interpretowa¢ przede wszystkim jako odzwier-
ciedlenie postaw i intencji respondentéw, co jest typowe dla eksperymen-
tow sondazowych z wykorzystaniem winiet (Treischl, Wolbring, 2022). Nie
powinny by¢ traktowane jako prognoza rzeczywistej skali negocjacji ptaco-
wych czy mobilnosci pracownikéw po wprowadzeniu wiekszej przejrzystosci
wynagrodzen. Jednoczesnie eksperymentalny charakter badania umozliwia
identyfikacje kierunku reakcji oraz poréwnanie wzglednej sity analizowanych
mechanizméw. W sekcji dyskusji zestawiamy uzyskane wyniki z dorobkiem
badan z innych krajow, takze opartych na obserwacji rzeczywistych zacho-
wan, co pozwala ocenié, na ile zidentyfikowane w eksperymencie prawidto-
wosci znajdujg potwierdzenie w praktyce.

Rozdziat 2. Opis metody badawczej
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Metoda analizy danych

Szacujemy parametry modeli mieszanych (mixed-effects) z losowym wyra-
zem wolnym (random intercept) na poziomie respondenta. Tego typu model
pozwala uwzgledni¢ fakt, Ze oceny poszczegdlnych winiet nie sg od siebie
catkowicie niezalezne, poniewaz kazdy respondent (ktéry moze mieé wtasng
sktonnos$¢ do wyzszych lub nizszych ocen na przyktad satysfakcji z pracy)
ocenia pie¢ winiet. Wnioski prezentujemy dla trzech ilosciowych zmiennych
zaleznych: (1) przewidywanej satysfakcji z pracy oraz prawdopodobienstwa
podjecia dziatan — (2) prosby o podwyzke i (3) rozpoczecia poszukiwan nowej
pracy. Wszystkie trzy zmienne zalezne byty mierzone na skali od 0 do 10. Aby
utatwic¢ porownywanie wynikéw dla réznych zmiennych (satysfakcji z pracy,
gotowosci do prosby o podwyzke czy sktonnosci do poszukiwania nowej pra-
cy), wszystkie efekty przedstawiamy w ujednoliconej skali — standaryzujemy
kazda z nich. Od kazdej zmiennej odejmujemy jej érednia, a nastepnie dzieli-
my przez jej odchylenie standardowe. W efekcie kazda zmienna jest wyrazona
w jednostkach swojego typowego zroznicowania. Na przyktad: efekt rowny
0,2 oznacza, ze $rednio przesuwa on odpowiedzi respondentow o 0,2 odchy-

lenia standardowego danej zmiennej.

Badamy reakcje osob pracujacych na: (1) wysokos$¢ éredniego relatywne-
go wynagrodzenia wspotpracownikow na podobnych stanowiskach oraz na
(2) réznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn na podobnych stanowi-
skach, ktére sg wtgczane do modeli jako zmienne niezalezne. W pierwszym
etapie szacujemy efekty gtéwne tych zmiennych, a nastepnie uwzgledniamy
ich interakcje z ptcig respondenta, informacjg o rynku pracy oraz uzasad-
nieniem réznic w wynagrodzeniach. We wszystkich modelach kontrolujemy
pozostate wymiary scenariuszy (winiet), charakterystyki respondentéw (ptec,
wiek, wyksztatcenie i miejsce zamieszkania), charakterystyki przedsiebior-
stwa (sekcja PKD oraz wielkos¢ firmy), a takze kolejnos¢ prezentacji winiet.

W celu zwiekszenia przystepnosci prezentowanych wynikéw, w uwagach pod
kazdym wykresem znajduje sie opis, w jaki sposéb interpretowac przedsta-
wione dane.
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3.1. Reakcje na wynagrodzenia wspotpracownikow

Przejrzystos¢ wynagrodzen moze wptywaé¢ na satysfakcje z pracy, w szcze-
golnosci u osob, ktore dowiaduja sie, ze zarabiaja mniej niz wspotpracownicy
zatrudnieni na podobnych stanowiskach. Z naszego badania wynika, ze in-
formacja o wynagrodzeniu wspdtpracownikéw wptywa na satysfakcje z pracy,
ale efekt ten nie jest symetryczny (wykres 1). Gdy wspotpracownicy zarabiaja
mniej niz respondent, satysfakcja pozostaje na zblizonym, relatywnie wyso-
kim poziomie - réznice miedzy poziomami 85 proc., 90 proc. i 95 proc. sg
niewielkie i nieistotne statystycznie. Istotna zmiana pojawia sie przy punkcie
rownego wynagrodzenia: juz informacja, ze wspdtpracownicy na tych samych
stanowiskach zarabiaja tyle samo co respondent, wigze sie z istotnym spad-
kiem satysfakcji wzgledem sytuacji, w ktérej respondent zarabia wiecej niz
wspotpracownicy. Dalszy wzrost wynagrodzenia wspotpracownikow powyzej
wynagrodzenia respondenta wigze sie z kolejnymi, wyraznymi spadkami sa-
tysfakcji. Zaleznos$¢ ta jest zatem szczegdlnie silna i statystycznie istotna

w sytuacjach, w ktérych wspotpracownicy zarabiajg wiecej niz respondent.

Przejrzystos¢ wynagrodzein moze wptywac nie tylko na odczucia pracuja-
cych, ale takze sktania¢ do podejmowania dziatan korygujacych nieréwnos¢
- motywowa¢ do wystapienia z prosba o podwyzke czy poszukiwania nowej
pracy. Osoby, ktére dowiaduja sie, ze zarabiajg mniej niz wspotpracownicy
sg bardziej sktonne podja¢ sie negocjacji ptacowych lub poszukiwac¢ nowej
pracy (wykresy 2, 3). Z kolei informacja o korzystniejszej sytuacji ptacowej
wzgledem wspotpracownikow zmniejsza sktonnos$¢ do podejmowania takich
dziatan. Podobnie jak w przypadku satysfakcji z pracy, relatywnie nizsze wy-
nagrodzenie silniej zwieksza sktonnos¢ do negocjacji ptacowych i poszuki-

wania nowej pracy, niz wyzsze ja ogranicza.

Bycie gorzej optacanym motywuje do negocjacji ptacowych bardziej niz
bycie lepiej optacanym demotywuje (wykres 2). Wyniki badania sugeruja,
ze efektem ubocznym przejrzystosci wynagrodzen moze by¢ sptaszczanie
rozktadu wynagrodzen. Informacja, ze wspotpracownicy zarabiajg o 5 proc.
wiecej niz respondent, bardzo istotnie zwieksza gotowos¢ do wnioskowania

o podwyzke.

Rozdziat 3. Wyniki badania
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Wykres 1. Informacja o zarobkach wspotpracownikéw moze obnizac
deklarowana satysfakcje z pracy tych, ktorzy zarabiaja mniej

-0,3

Przewidywana wartos$¢ (odch. std.)
[«)

-0,6

T T T T T T T

85 920 95 100 105 110 115

Wynagrodzenie wspotpracownikéw (proc. wtasnego)

Dane: wptyw informacji o relatywnym poziomie wynagrodzenia wspdtpracownikéw na
deklarowang satysfakcje z pracy w przeprowadzonym eksperymencie ankietowym.

Uwaga: punkty na wykresie obrazuja srednie przewidywane wartosci oszacowane na
podstawie modelu mieszanego z losowym wyrazem wolnym na poziomie respondenta,
a pionowe odcinki wskazuja na przedziaty ufnosci (precyzje danego oszacowania). War-
to$¢ 0 oznacza brak efektu. Im dalej od zera znajduje sie punkt, tym silniejszy wptyw
danej informacji na analizowanga postawe lub zachowanie.

Zrédto: opracowanie wtasne PIE na podstawie wynikéw przeprowadzonego badania.

Wykres 2. Informacja o zarobkach wspétpracownikéw moze sktania¢
do wnioskowania o podwyzke tych, ktorzy zarabiaja mniej,
a zniecheca¢ tych, ktorzy zarabiaja wiecej

0,6

0,3

-0,3

Przewidywana wartos$¢ (odch. std.)
o
1

-0,6

T T T T T T T
85 920 95 100 105 110 115

Wynagrodzenie wspotpracownikdéw (proc. wtasnego)

Dane: wptyw informacji o relatywnym poziomie wynagrodzenia wspdtpracownikéw na
deklaracje wnioskowania o podwyzke w przeprowadzonym eksperymencie ankietowym.

Uwaga: punkty na wykresie obrazuja srednie przewidywane wartosci oszacowane na
podstawie modelu mieszanego z losowym wyrazem wolnym na poziomie respondenta,
a pionowe odcinki wskazuja na przedziaty ufnosci (precyzje danego oszacowania). War-
to$¢ 0 oznacza brak efektu. Im dalej od zera znajduje sie punkt, tym silniejszy wptyw
danej informacji na analizowang postawe lub zachowanie.

Zrédto: opracowanie wtasne PIE na podstawie wynikéw przeprowadzonego badania.
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Wykres 3. Informacja o zarobkach wspoétpracownikéw moze sktaniaé¢
do zmiany pracy tych, ktorzy zarabiaja mniej, a zniecheca¢ tych,
ktorzy zarabiaja wiecej — ale efekty sa stabsze niz w przypadku
whnioskowania o podwyzke

0,3

-0,3 1

Przewidywana wartos$¢ (odch. std.)

-0,6 |
T

T T T T T T

85 20 95 100 105 110 115

Wynagrodzenie wspotpracownikdéw (proc. wtasnego)

Dane: wptyw informacji o relatywnym poziomie wynagrodzenia w stosunku do wspot-
pracownikéw na deklaracje poszukiwania nowej pracy w przeprowadzonym ekspery-
mencie ankietowym.

Uwaga: punkty na wykresie obrazuja $rednie przewidywane wartosci oszacowane na
podstawie modelu mieszanego z losowym wyrazem wolnym na poziomie respondenta,
a pionowe odcinki wskazuja na przedziaty ufnosci (precyzje danego oszacowania). War-
tos$¢ 0 oznacza brak efektu. Im dalej od zera znajduje sie punkt, tym silniejszy wptyw
danej informacji na analizowana postawe lub zachowanie.

Zrédto: opracowanie wtasne PIE na podstawie wynikéw przeprowadzonego badania.

$Swiadomosé nieréwnosci ptacowych na podobnych stanowiskach moze tak-
2e zwiekszaé rotacje pracownikéw. Osoby, ktore dowiadywaty sie, ze wspot-
pracownicy zarabiajg wiecej niz one, deklarowaty istotnie wieksza sktonnosc¢
do poszukiwania nowej pracy (wykres 3). Relatywnie wyzsze wynagrodze-
nie respondenta generalnie obniza sktonno$¢ do poszukiwania nowej pracy,
ale efekt ten zmienia sie niewiele wraz z dalszym spadkiem wynagrodzen
wspotpracownikdéw. Natomiast informacja, ze wspdtpracownicy zarabiajg wie-
cej, wyraznie zwieksza deklarowang gotowos$¢ do poszukiwania nowej pracy.
Poszukiwanie nowego zatrudnienia przez osoby relatywnie gorzej optacane
(potencjalnie w miejscu oferujgcym wyzsze wynagrodzenie) moze by¢ kolej-
nym mechanizmem prowadzacym do sptaszczania rozktadu wynagrodzen na

rynku po wprowadzeniu wiekszej przejrzystosci wynagrodzen.

Poréwnanie zaleznosci miedzy informacja o wynagrodzeniach wspoétpracow-
nikéw a analizowanymi dotychczas zmiennymi, pozwala zauwazy¢ wyrazna
hierarchie reakcji. Wynagrodzenia wspotpracownikéw najsilniej oddziatuja
na subiektywna ocene wtasnej sytuacji w pracy (czyli satysfakcje). W nieco
mniejszym stopniu przektadaja sie na deklarowang gotowos¢ do dziatania
wewnatrz firmy, czyli prosbe o podwyzke, a w jeszcze mniejszym - na goto-

wos¢ do dziatania poza firma, czyli poszukiwanie nowej pracy.

Rozdziat 3. Wyniki badania
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Reakcje kobiet i mezczyzn na informacje o wyzszym wynagrodzeniu wspot-
pracownikow sa podobne. W sytuacji, gdy wspdtpracownicy zarabiajg wiecej,
efekty dla satysfakcji z pracy, prosby o podwyzke i poszukiwania nowej pracy
nie réznig sie istotnie statystycznie miedzy ptciami przy innych czynnikach
niezmienionych (wykres 4).

Wykres 4. Miedzy kobietami a mezczyznami nie wystepuja istotne roznice
w reakcjach na informacje o relatywnie nizszym wynagrodzeniu

ref. mezczyzni

Satysfakcja z pracy ——+
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
Prosba o podwyzke —l —:-‘
1
1
1
1
1
1
1
1
1
Szukanie pracy — :—‘
T T T T T
-0,6 -0,3 0 0,3 0,6

Efekt (odch. std.)

Dane: poréwnanie wptywu informacji o relatywnym wynagrodzeniu na trzy analizowane
zmienne zalezne miedzy ptciami — wykres przedstawia efekty oszacowane dla kobiet
w poréwnaniu do efektéw oszacowanych dla mezczyzn (baza). Analiza przeprowadzo-
na wytacznie w grupie scenariuszy, w ktorych wspotpracownicy zarabiaja wiecej niz
respondent.

Uwaga: punkty na wykresie przedstawiajg oszacowane efekty uzyskane na modelu mie-
szanego z losowym wyrazem wolnym na poziomie respondenta, a poziome odcinki
wskazujg na przedziaty ufnosci (precyzje danego oszacowania). Wartos¢ 0 oznacza brak
réznicy miedzy kobietami a mezczyznami. Punkty po prawej stronie zera oznaczaja wyz-
szy poziom analizowanej postawy lub wieksza sktonnos$¢ do danego dziatania w przy-
padku kobiet, natomiast punkty po lewej stronie — nizszy poziom. Im dalej od zera
znajduje sie punkt, tym silniejszy jest efekt.

Zrédto: opracowanie wtasne PIE na podstawie wynikéw przeprowadzonego badania.

Uzasadnienie réznic w wynagrodzeniach jedynie czesciowo tagodzi efekty in-
formacji o wyzszych zarobkach wspoétpracownikow (wykres 5). Przypomnijmy:
w naszym badaniu respondenci mogli otrzymac winiete z informacja, ze roz-
nice w wynagrodzeniach w firmie wynikajg z réznic w ocenie wynikéw pracy
poszczegolnych pracownikow, albo winiete, w ktorej pracodawca nie wyja-
$niat, z czego wynikaja réznice ptacowe. Wyniki obrazuja, ze takie uzasadnie-
nie ma znaczenie, ale tylko czesciowo ogranicza konsekwencje nieréwnosci
ptacowych. W przypadku satysfakcji z pracy oraz gotowosci do wnioskowa-
nia o podwyzke, uzasadnienie oparte na wynikach pracy istotnie zmniejsza

reakcje respondentéw. Innymi stowy, wyjasnienie, ze wyzsze wynagrodzenia
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wspoétpracownikdédw wynikajg z lepszej oceny ich pracy, czesciowo ogranicza

spadek satysfakcji i zmniejsza sktonnos$¢ do proszenia o podwyzke.

Jednoczesnie skala tego efektu jest zdecydowanie mniejsza niz skala wptywu
samej informacji o wynagrodzeniu wspotpracownikéw. Oznacza to, ze samo
uzasadnienie roznic ptacowych miedzy pracownikami na podobnych sta-
nowiskach prawdopodobnie nie wystarczy, aby catkowicie zneutralizowa¢
spadek satysfakcji lub wzrost sktonnosci do negocjacji ptacowych. W przy-
padku poszukiwania nowej pracy uzasadnienie roznic w wynagrodzeniach

nie wptywa na wielko$¢ efektow.

Wykres 5. Uzasadnienie réznic w wynagrodzeniach ogranicza spadek
satysfakcji i zmniejsza sktonnos¢ do ubiegania sie o podwyzke

ref. bez uzasadnienia

Satysfakcja z pracy | —@—
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
Prosba o podwyzke —@— :
1
I
1
1
1
1
1
1
1
Szukanie pracy '—.—‘:
T T T T
-0,6 -0,3 0 0,3 0,6

Efekt (odch. std.)

Dane: poréwnanie wptywu uzasadnienia réoznic w wynagrodzeniach na trzy analizowane
zmienne zalezne - wykres obrazuje grupe, ktora otrzymata uzasadnienie w poréwnaniu
z grupa, ktoéra nie uzyskata uzasadnienia. Analiza przeprowadzona wytacznie w grupie
scenariuszy, w ktorych wspétpracownicy zarabiajg wiecej niz respondent.

Uwaga: punkty na wykresie obrazuja oszacowane efekty uzyskane na podstawie modelu
mieszanego z losowym wyrazem wolnym na poziomie respondenta, a poziome odcinki
wskazuja na przedziaty ufnosci (precyzje danego oszacowania). Warto$¢ 0 oznacza brak
réznicy wzgledem sytuacji, w ktérej pracownik nie otrzymuje uzasadnienia réznic w wy-
nagrodzeniach. Punkty po prawej stronie zera oznaczaja wyzszy poziom analizowanej
postawy lub wieksza sktonno$¢ do danego dziatania w przypadku grupy, ktéra otrzymata
uzasadnienie wzgledem grupy bez uzasadnienia. Punkty po lewej stronie odwrotnie. Im
dalej od zera znajduje sie punkt, tym silniejszy jest efekt.

Zrédto: opracowanie wtasne PIE na podstawie wynikéw przeprowadzonego badania.

Swiadomosé tego, jak ksztattuja sie¢ wynagrodzenia na rynku, wptywa na od-
czucia i deklarowane zachowania pracownikéw. Przypomnijmy: badani mogli
albo nie otrzymac¢ zadnej informacji na temat wysokoéci wynagrodzen na
rynku, albo otrzymac jedng z czterech informacji: ze ptace w innych firmach
sg srednio wyzsze o 10 proc., wyzsze o 20 proc., nizsze o 10 proc. lub takie

same jak w obecnej firmie.
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W grupie osob, ktore dowiedziaty sie, ze wspotpracownicy w obecnej firmie
zarabiajg wiecej niz oni, informacja o wyzszych ptacach na rynku istotnie
wptywa na wszystkie trzy analizowane zmienne (wykres 6). Np. w poréwna-
niu do braku informacji o sytuacji na rynku (scenariusz bazowy), informacja
o tym, ze wynagrodzenia w innych firmach sg srednio o 20 proc. wyzsze
niz w obecnej firmie, wyraznie zwieksza prawdopodobienstwo poszukiwania
nowej pracy oraz gotowos¢ do wnioskowania o podwyzke, a jednoczesnie
istotnie obniza satysfakcje z pracy. Z kolei, gdy ptace na rynku sa nizsze niz
w obecnej firmie, zwieksza sie satysfakcja z pracy, a zmniejsza prawdopodo-

bienstwo wnioskowania o podwyzke i poszukiwania nowej pracy.

Wykres 6. Informacja o poziomie wynagrodzen na rynku wptywa zaréwno
na satysfakcje, jak i na sktonnosé¢ do wnioskowania o podwyzke
oraz poszukiwania nowej pracy

ref. brak informacji
1

Satysfakcja z pracy ! ——
i ]
1
1
1
1
1
Prosba o podwyzke $|
1 —h—
1
1
1
1
1
Szukanie pracy L :
I —A—
T T T T T
-0,6 -0,3 0 0,3 0,6

Efekt (odch. std.)

Rynek -10 proc. M Ptace na rynku sa podobne
Rynek +10 proc. A Rynek +20 proc.

Dane: wptyw informacji o sytuacji na rynku pracy na trzy analizowane zmienne zalezne.
Poziom referencyjny stanowi warunek, w ktérym respondenci nie otrzymali informacji
o wysokosci ptac na rynku.

Uwaga: punkty na wykresie obrazuja oszacowane efekty uzyskane na podstawie modelu
mieszanego z losowym wyrazem wolnym na poziomie respondenta, a poziome odcinki
wskazujg na przedziaty ufnosci (precyzje danego oszacowania). Wartos$¢ 0 oznacza brak
roznicy wzgledem sytuacji, w ktorej osoba nie otrzymuje informacji o poziomie wyna-
grodzen na rynku. Punkty po prawej stronie zera oznaczaja wyzszy poziom analizowanej
postawy lub wieksza sktonnos$¢ do danego dziatania, natomiast punkty po lewej stronie
— nizszy poziom. Im dalej od zera znajduje sie punkt, tym silniejszy jest efekt.

Zrédto: opracowanie wtasne PIE na podstawie wynikéw przeprowadzonego badania.
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3.2. Reakcje na réznice w wynagrodzeniach kobiet
i mezczyzn na podobnych stanowiskach

Zaréwno kobiety, jak i mezczyzni deklaruja nizsza satysfakcje z pracy, gdy
dowiaduja sie, ze kobiety na podobnych stanowiskach zarabiaja mniej niz
mezczyzni (w pordéwnaniu z warunkiem, w ktérym nie wystepuja réznice
w wynagrodzeniach miedzy ptciami — wykres 7). Reakcja kobiet na te nie-
rownosc jest jednak silniejsza niz reakcja mezczyzn. Z kolei gdy to mezczyzni
zarabiaja mniej niz kobiety na podobnych stanowiskach, nizsza satysfakcje

deklaruja tylko mezczyzni.
Wykres 7. Nierownosci ptacowe na niekorzys¢ kobiet negatywnie wptywaja

zaréwno na satysfakcje z pracy kobiet, jak i mezczyzn

GPG +10%

GPG -10%

T
-0,6 -0,3 (o] 0,3 0,6
Efekt (odch. std.)

® Mezczyzni Kobiety

Dane: wptyw informacji o réznicach w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn na satysfak-
cje z pracy. Poziom referencyjny stanowi warunek, w ktérym réznice ptacowe miedzy
kobietami a mezczyznami nie wystepuja.

Uwaga: punkty na wykresie obrazuja oszacowane efekty uzyskane na podstawie modelu
mieszanego z losowym wyrazem wolnym na poziomie respondenta, a poziome odcinki
wskazuja na przedziaty ufnosci (precyzje danego oszacowania). Warto$¢ 0 oznacza brak
réznicy wzgledem sytuacji, w ktérej nie wystepuja nieréwnosci ptacowe ze wzgledu na
ptec. Punkty ponizej zera oznaczaja nizszy poziom satysfakcji z pracy. Im dalej od zera
znajduje sie punkt, tym silniejszy jest efekt.

Zrédto: opracowanie wtasne PIE na podstawie wynikéw przeprowadzonego badania.

Przejrzystos¢ wynagrodzen moze sprzyjac¢ ograniczaniu luki ptacowej mie-
dzy kobietami i mezczyznami zatrudnionymi na podobnych stanowiskach.
Zarowno kobiety, jak i mezczyzni czeéciej deklarujg gotowos$¢ do podjecia
dziatan, jak np. wnioskowanie o podwyzke czy poszukiwanie nowej pra-
cy, gdy w firmie wystepuja nieréwnoséci ptacowe na niekorzysc ich grupy
(wykres 8).

Rozdziat 3. Wyniki badania
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Wykres 8. Kobiety i mezczyzni deklaruja wieksza sktonnos¢
do wnioskowania o podwyzke i poszukiwania nowej pracy,
gdy w firmie wystepuja nieréwnosci ptacowe na niekorzysé
ich ptci

Prosbha o podwyzke

_%____

GPG +10%

%

GPG -10%

-0,6 -0,3 0 0,3 0,6
Efekt (odch. std.)

® Mezczyzni @ Kobiety

Poszukiwanie pracy

GPG +10%

GPG -10%

T T
-0,6 -0,3 0 0,3 0,6
Efekt (odch. std.)

® Mezczyzni @ Kobiety

Dane: wptyw informacji o réoznicach w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn na dekla-
racje wnioskowania o podwyzke oraz poszukiwania pracy. Poziom referencyjny stanowi
warunek, w ktorym réznice ptacowe miedzy kobietami a mezczyznami nie wystepuja.

Uwaga: punkty na wykresie obrazuja oszacowane efekty uzyskane na podstawie modelu
mieszanego z losowym wyrazem wolnym na poziomie respondenta, a poziome odcinki
wskazujg na przedziaty ufnosci (precyzje danego oszacowania). Wartos$¢ 0 oznacza brak
réznicy wzgledem sytuacji, w ktérej kobiety i mezczyzni na podobnych stanowiskach za-
rabiaja tyle samo. Punkty powyzej zera oznaczajg wyzszy poziom analizowanej postawy
lub wieksza sktonno$¢ do danego dziatania, natomiast punkty ponizej — nizszy poziom.
Im dalej od zera znajduje sie punkt, tym silniejszy jest efekt.

Zrédto: opracowanie wtasne PIE na podstawie wynikéw przeprowadzonego badania.
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Wykres 9. Informacja o wynagrodzeniach na rynku pracy wptywa
na satysfakcje oraz deklarowane zachowania kobiet
i mezczyzn, gdy w firmie wystepuja nieréwnosci ptacowe
na niekorzys¢ ich ptci
Kobiety - efekt GPG +10 proc. wg informacji rynkowej

ref. brak informacji + GPG=0%
1

|

Satysfakcja z pracy ———
1

— —

1
1
1
1

Prosba o podwyzke — 0
1 — —
1
1
1
1
T

Szukanie pracy —_—
1
—_—
|
T T T T T
-0,6 -0,3 0 0,3 0,6
Efekt (odch. std.)
Brak informacji Rynek -10 proc. M Ptace na rynku sa podobne

Rynek +10 proc. A Rynek +20 proc.

Mezczyzni - efekt GPG -10 proc. wg informacji rynkowej

ref. brak informacji + GPG=0%
1

1

Satysfakcja z pracy ——

. 1

1
1
1
1

Prosba o podwyzke .—_—c
1 —_—t
1
1
1
|

Szukanie pracy ._.I_.
| —
T T T T T
-0,6 -0,3 0 0,3 0,6

Efekt (odch. std.)

Brak informacji Rynek -10 proc. B Ptace na rynku sg podobne
Rynek +10 proc. A Rynek +20 proc.

Dane: poréwnanie wptywu informacji o wysokosci wynagrodzen na rynku na trzy ana-
lizowane zmienne zalezne dla kobiet (na gérze) i dla mezczyzn (na dole), gdy w firmie
wystepuja nieréwnosci ptacowe na niekorzysc ich ptci. Poziom referencyjny stanowi wa-
runek w ktorym: (1) nie ma informacji na temat wysokosci ptac na rynku oraz (2) w fir-
mie nie wystepuja nieréwnoséci ptacowe miedzy kobietami a mezczyznami.

Uwaga: punkty na wykresie obrazujg oszacowane efekty uzyskane na podstawie modelu
mieszanego z losowym wyrazem wolnym na poziomie respondenta, a poziome odcinki
wskazujg na przedziaty ufnosci (precyzje danego oszacowania). Warto$¢ 0 oznacza brak
réznicy wzgledem sytuacji, w ktérej osoba nie otrzymuje informacji o poziomie wyna-
grodzen na rynku. Punkty po prawej stronie zera oznaczajg wyzszy poziom analizowanej
postawy lub wiekszg sktonnos$¢ do danego dziatania, natomiast punkty po lewej stronie
- nizszy poziom. Im dalej od zera znajduje sie punkt, tym silniejszy jest efekt.

Zrédto: opracowanie wtasne PIE na podstawie wynikéw przeprowadzonego badania.
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Gotowos¢ do poszukiwania nowej pracy w sytuacji wystepowania luki pta-
cowej zalezy istotnie od wiedzy na temat wysokosci i struktury ptac na ryn-
ku (wykres 9). Wykres 9 pozwala poréwnac¢ obecng sytuacje na rynku pracy
(brak informacji o luce ptacowej oraz wysokosci ptac na rynku) z potencjalny-
mi scenariuszami po wprowadzeniu dyrektywy w zaleznosci od dostepnosci
informacji o ptacach na rynku. Efekt wystepuje zaréwno wsrod kobiet, jak
i mezczyzn, cho¢ w przypadku kobiet jest nieco silniejszy. Brak informacji
o ptacach na rynku (podobnie jak informacja, ze ptace na rynku sg takie same
lub nizsze niz w obecnej firmie) ogranicza sktonnos$¢ do poszukiwania nowej
pracy nawet wtedy, gdy w obecnej firmie wystepuja nieréwnosci ptacowe. Po-
szukiwanie pracy w kluczowy sposdb zalezy zatem od swiadomosci dostep-
nych opcji zewnetrznych. Z wynikow naszego badania wynika, ze mechanizm
kompensowania luki ptacowej przez zmiane pracodawcy (np. odchodzenie
kobiet z firm, w ktorych sg gorzej wynagradzane) moze by¢ ograniczony, jesli
osoby pracujace nie maja tatwego dostepu do informacji o wynagrodzeniach
na rynku.
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Z przeprowadzonego badania wynika, ze dostep do informacji o wynagro-
dzeniach wspétpracownikéw moze wptywaé na satysfakcje z pracy oraz
sktonnosé do wnioskowania o podwyzke i poszukiwania nowej pracy. Osoby,
ktore otrzymaty hipotetyczng informacje o tym, ze sg wynagradzane gorzej
niz wspotpracownicy na podobnych stanowiskach majg nizszg satysfakcje
i czesciej deklaruja gotowos¢ do wnioskowania o podwyzke oraz poszukiwa-

nia nowego zatrudnienia.

Uzyskane wyniki sg wiec spdjne z wynikami wczesniejszych badan analizuja-
cych realne zachowania, z ktérych wynika, ze relatywnie niskie wynagrodze-
nie obniza satysfakcje z pracy oraz zwieksza prawdopodobienstwo odejscia
z organizacji. Efekty sa asymetryczne — silniejsze dla osob, ktore zarabiaja

mniej niz wspdtpracownicy.

Nasze badanie rozszerza dotychczasowe spektrum badan i daje mozliwo-
$ci wnioskowania nie tylko o potencjalnych konsekwencjach dla satysfak-
cji czy rotacji pracownikow, ale takze inicjowania negocjacji ptacowych jako
istotnego kanatu reakcji na ujawnienie nierownosci wynagrodzen. To kwestia
szczegoblnie istotna w kontekscie wdrazania dyrektywy réwnosciowej. Nego-
cjacje ptacowe stanowig bowiem jeden z bezposrednich mechanizmoéw, za
posrednictwem ktérych osoby pracujagce mogg reagowac na ujawnione roz-

nice w wynagrodzeniach i wptywac na ich korekte.

Konsekwencja wiekszej przejrzystosci ptac moze by¢ sptaszczanie rozktadu
wynagrodzen. Dotychczas w literaturze ekonomicznej wskazywano przede
wszystkim mechanizmy po stronie pracodawcdw, ktérzy w warunkach wigkszej
przejrzystosci ptac moga ogranicza¢ podwyzki, aby unikna¢ kolejnych negocja-
cji i roszczen ptacowych. W naszym badaniu zwracamy uwage na dodatkowy
mechanizm po stronie pracujacych. W warunkach jawnosci ptac osoby rela-
tywnie gorzej wynagradzane identyfikuja niekorzystne dla siebie réznice i cze-
$ciej podejmuja dziatania majace na celu ich ograniczenie. Osoby wynagradza-
ne relatywnie lepiej maja stabszg motywacje do podejmowania dziatan, ktére
mogtyby prowadzi¢ do dalszego zwiekszania ich przewagi ptacowej. W efekcie
presja na zmiany wynagrodzen pojawia sie przede wszystkim w dolnym krancu
rozktadu ptac, dwoma kanatami: wiekszg sktonnoscig do wnioskowaniu o pod-

wyzke oraz poszukiwania nowej pracy przez relatywnie gorzej wynagradzanych.

Dyskusja
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Reakcje pracujacych na informacje o wynagrodzeniach najsilniej ujawniaja
sie w sferze satysfakcji, sa natomiast stabsze w przypadku dziatan wyma-
gajacych aktywnego zaangazowania w zmiane wynagrodzenia. Najsilniej-
sze efekty obserwujemy w odniesieniu do satysfakcji z pracy, stabsze do
wnioskowania o podwyzke, a najstabsze do poszukiwania nowego zatrud-
nienia. Jednoczesnie, spadek satysfakcji moze przektadaé sie na inne za-
chowania nieobjete niniejszym badaniem, jak np. nizsza produktywnos¢ czy
ograniczenie dodatkowego wysitku, ktore byty wykazywane we wczeséniejszej

literaturze.

Jednym z najbardziej zaskakujacych wynikéw badania jest brak istotnych
réznic miedzy kobietami i mezczyznami w reakcjach na informacje o rela-
tywnie nizszym wynagrodzeniu. Wynik ten czesciowo odbiega od opiséw
badan w literaturze wskazujacych, ze kobiety rzadziej inicjuja negocjacje
ptacowe oraz czes$ciej reaguja na niesprawiedliwo$¢ poprzez ograniczenie
wysitku niz poprzez zadanie wyzszych ptac. W naszym badaniu uczestnicy
otrzymywali jednoznaczny sygnat, ze osoby wykonujace podobng prace otrzy-
muja wyzsze wynagrodzenie. Taka informacja moze potencjalnie redukowac
niepewnos¢ dotyczaca zasadnosci negocjacji i tym samym ograniczaé roznice

obserwowane zwykle miedzy kobietami a mezczyznami.

Warto takze podkreslié, ze zwiekszona przejrzystos¢ wynagrodzen moze
sprzyja¢ identyfikowaniu i korygowaniu szerszego spektrum nieuzasadnionych
nieréwnosci ptacowych, nie tylko tych zwigzanych z ptcia. Chociaz gtownym
celem dyrektywy jest ograniczanie luki ptacowej miedzy kobietami i mezczy-

znami, potencjalne skutki jej wdrozenia moga wykracza¢ poza ten obszar.

Wyjasnienie, ze ré6znice w wynagrodzeniach wynikaja z réoznic w wynikach
pracy, czesciowo ogranicza negatywny wptyw na satysfakcje z pracy oraz
zmniejsza sktonnos$¢ do wnioskowania o podwyzke. Skala tych efektow jest
jednak niewielka. Co wiecej, wyjasnienie kryteriow stojgcych za réznicami
ptacowymi nie wptywa na sktonnos$¢ do poszukiwania nowej pracy. Z per-
spektywy pracodawcow oznacza to, ze transparentne i oparte na kryteriach
efektywnosci uzasadnianie réznic wynagrodzen moze wzmacniaé poczucie
sprawiedliwosci organizacyjnej w warunkach zwiekszonej przejrzystosci wy-
nagrodzen. Jednoczesnie samo uzasadnienie réznic ptacowych nie eliminuje

w petni konsekwencji nieréwnosci wynagrodzen.

Wyniki badania potwierdzaja, ze kluczowe znaczenie w podejmowaniu decy-
zji zawodowych ma nie tylko wysoko$é wynagrodzenia w obecnej firmie, ale
takze swiadomos¢ dostepnych alternatyw na rynku pracy. Nawet jesli osoba
zarabia mniej niz wspotpracownicy, to informacja o korzystniejszej sytuacji
ptacowej wzgledem rynku nie pozostaje neutralna — wptywa pozytywnie na
satysfakcje z pracy i ogranicza sktonnos¢ do renegocjacji warunkoéw ptaco-

wych oraz poszukiwania nowej pracy.
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Co wiecej, wyniki naszego badania sugeruja, ze mechanizm kompensowania
luki ptacowej przez zmiane pracodawcy (np. odchodzenie kobiet z firm, w kto-
rych kobiety s3 gorzej wynagradzane) moze by¢ ograniczony, jesli pracownicy
nie maja tatwego dostepu do informacji o wynagrodzeniach na rynku. Go-
towos¢ do poszukiwania nowej pracy w reakcji na nierownosci ptacowe ze
wzgledu na pte¢ zalezy od wiedzy o ksztattowaniu sie ptac na rynku. Brak ta-
kich informacji ogranicza sktonnos$¢ do poszukiwania nowej pracy nawet wte-

dy, gdy w obecnej firmie wystepujg nierownosci ptacowe ze wzgledu na ptec.

Co interesujace, nieré6wnosci ptacowe na niekorzys¢ kobiet obnizaja satys-
fakcje z pracy nie tylko kobiet, ale rowniez mezczyzn. A zatem konsekwen-
cje nierownosci ptacowych moga wykraczac¢ poza grupe bezposrednio nimi
dotknieta i wptywac na ogdélny klimat organizacyjny oraz postrzeganie spra-

wiedliwosci w miejscu pracy.

Na zakonczenie warto odniesé¢ uzyskane wyniki do zatozen dyrektywy row-
nosciowej. Na podstawie przeprowadzonego badania mozna wnioskowac,
ze sama dostepnoé¢ informacji o poziomach wynagrodzen moze wptywac
na osoby pracujace — na ich satysfakcje z pracy, sktonno$¢ do wnioskowa-
nia o podwyzke, a takze do poszukiwania nowego zatrudnienia. Efekty te sg
jednak uzaleznione od tego, czy pracownicy faktycznie uzyskaja informacje
o wynagrodzeniach wspdtpracownikow, a wiec czy o nie oficjalnie wystapia.
Z naszych badan wynika, ze co trzecia osoba pracujaca deklaruje, ze wy-
stapitaby o informacje o srednich zarobkach wspodtpracownikdéw. Niemniej,
w warunkach zwiekszonej przejrzystosci — np. w obliczu zakazu klauzul po-
ufnosci — opisane mechanizmy moga ujawnia¢ sie niezaleznie od sktonnosci

do wystepowania o informacje na temat relatywnego poziomu ptac.

W szczegdlnosci moga ujawnié sie w organizacjach zatrudniajacych powyzej
100 oso6b, w ktorych, zgodnie z dyrektywa, luka ptacowa bedzie raporto-
wana. Wyniki badania obrazuja, ze ujawnione nieréwnosci ptciowe, nawet
jesli nie dotyczg badanych bezposrednio, wptywajg zarowno na postawy, jak
i sktonno$¢ do podejmowania dziatan korygujacych wynagrodzenia. W kon-
sekwencji, poza formalnymi mechanizmami egzekwowania ograniczenia luki
ptacowej przewidzianymi w dyrektywie (w firmach powyzej 100 pracujacych
w przypadku jej przekroczenia powyzej 5 proc.), istotng role moga odgrywac

rowniez oddolne reakcje pracownikow.

Dyskusja

27



Auspurg, K., Hinz, T. (2015), Factorial Survey Experiments, SAGE Publications, Inc.,
https://doi.org/10.4135/9781483398075.

Baggio, M., Marandola, G. (2023), Employees’ reaction to gender pay trans-
parency: An online experiment, ,Economic Policy”, No. 38(113),
https://doi.org/10.1093/epolic/eiac066.

Bracha, A., Gneezy, U., Loewenstein, G. (2015), Relative Pay and Labor Supply,
wJournal of Labor Economics”, No. 33(2), https://doi.org/10.1086/678494.

Breza, E., Kaur, S., Shamdasani, Y. (2018), The Morale Effects of Pay Inequali-
ty, ,The Quarterly Journal of Economics”, No. 133(2),
https://doi.org/101093/qje/qjx041.

Card, D., Mas, A., Moretti, E., Saez, E. (2012), Inequality at Work: The Effect
of Peer Salaries on Job Satisfaction, ,,American Economic Review”,
No. 102(6), https://doi.org/101257/aer102.6.2981.

Charness, G., Kuhn, P. (2007), Does Pay Inequality Affect Worker Effort? Ex-
perimental Evidence, ,Journal of Labor Economics”, No. 25(4),
https://doi.org/10.1086/519540.

Cullen, Z., Pakzad-Hurson, B. (2023), Equilibrium Effects of Pay Transparen-
cy, ,Econometrica”, No. 91(3), https://doi.org/10.3982/ECTA19788.

Cullen, Z., Perez-Truglia, R. (2022), How Much Does Your Boss Make?

The Effects of Salary Comparisons, ,Journal of Political Economy”,
No. 130(3), https://doi.org/10.1086/717891.

Dube, A., Giuliano, L., Leonard, J. (2019), Fairness and Frictions: The Impact
of Unequal Raises on Quit Behavior, ,American Economic Review”,
No. 109(2), https://doi.org/10.1257/aer.20160232.

Haghani, M., Bliemer, M. C. J., Rose, J. M., Oppewal, H., Lancsar, E. (2021),
Hypothetical bias in stated choice experiments: Part Il. Conceptualis-
ation of external validity, sources and explanations of bias and effec-
tiveness of mitigation methods, ,Journal of Choice Modelling”, No. 41,
https://doi.org/10:1016/j.jocm.2021100322.

Hainmueller, J., Hangartner, D., & Yamamoto, T. (2015), Validating vignette
and conjoint survey experiments against real-world behavior,
,Proceedings of the National Academy of Sciences”, No. 112(8),
https://doi.org/101073/pnas.1416587112.

Hernandez-Arenaz, ., Iriberri, N. (2019), A Review of Gender Differences in
Negotiation, (w:) Banerjee, A. (ed.), Oxford Research Encyclopedia of
Economics and Finance, Oxford University Press, Oxford,
https://doi.org/101093/acrefore/9780190625979.013.464.

28

Bibliografia



Jager, S., Roth, C., Roussille, N., Schoefer, B. (2024), Worker Beliefs About
Outside Options, ,The Quarterly Journal of Economics” No. 139(3),
https://doi.org/10:1093/qje/qjae001.

Kmetty, Z., Stefkovics, A. (2025), Validating a willingness to share measure
of a vignette experiment using real-world behavioral data, ,Scientific
Reports”, No. 15(1), https://doi.org/101038/s41598-025-92349-2.

Palczynska, M., Rozbicka, I., Rutkowska, K., Lewandowski, M. (2025), Przej-
rzystos¢ wynagrodzen — praktyki firm i postawy pracownikdéw, Pol-
ski Instytut Ekonomiczny, Warszawa, https://pie.net.pl/wp-content/
uploads/2025/12/PIE_Przejrzystosc-wynagrodzen-%E2%80%93-praktyki-
-firm-i-postawy-pracownikow.pdf [dostep: 30.06.2026].

Sterkens, P, Baert, S., Moens, E., Wuyts, J., Derous, E. (2024), / won’t make
the same mistake again: Burnout history and job preferences, ,Journal
of Population Economics”, No. 37(1), https://doi.org/10.1007/s00148-
024-00980-6.

Treischl, E., Wolbring, T. (2022), The Past, Present and Future of Factorial
Survey Experiments: A Review for the Social Sciences, ,Methods, Data,
Analyses”, No. 16(2), https://doi.org/1012758/mda.2021.07.

Van Belle, E., Di Stasio, V., Caers, R., De Couck, M., Baert, S. (2018), Why Are
Employers Put Off by Long Spells of Unemployment?, ,European Socio-
logical Review”, No. 34(6), https://doi.org/10:1093/esr/jcy039.

(www1) https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=
CELEX:32023L0970 [dostep: 30.06.2026].

Bibliografia

29


https://pie.net.pl/wp-content/uploads/2025/12/PIE_Przejrzystosc-wynagrodzen-%E2%80%93-praktyki-firm-i-postawy-pracownikow.pdf
https://pie.net.pl/wp-content/uploads/2025/12/PIE_Przejrzystosc-wynagrodzen-%E2%80%93-praktyki-firm-i-postawy-pracownikow.pdf
https://pie.net.pl/wp-content/uploads/2025/12/PIE_Przejrzystosc-wynagrodzen-%E2%80%93-praktyki-firm-i-postawy-pracownikow.pdf
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=
CELEX:32023L0970
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=
CELEX:32023L0970

Opis proby

Populacja badania objeta pracownikéw najemnych w wieku 25-59 lat, pracu-
jacych w firmach zatrudniajgcych 50 osob i wiecej, w wymiarze co najmniej
20 godzin tygodniowo. Z badania wykluczono osoby zatrudnione na kontrak-
tach menadzerskich oraz przez agencje pracy tymczasowej, jesli $wiadcza
prace dla wiecej niz jednej firmy. Badanie zostato przeprowadzone metoda
CAWI (badanie internetowe) na ogoélnopolskim panelu internetowym przez
firme PBS Spotka z 0.0. w pazdzierniku i listopadzie 2025 r.

Probe dobrali$émy kwotowo na podstawie danych Badania Aktywnosci Eko-
nomicznej Ludnosci GUS 2024 dla badanej populacji. Wzielismy pod uwage
nastepujace kryteria: ptec¢ (2 grupy), wiek (3 grupy), wyksztatcenie (2 gru-
py), makroregion (4 grupy), wielko$¢ miejscowosci zamieszkania (2 grupy),
z zatozeniem wypetnienia kwot na minimalnym poziomie 90 proc. dla ptci
i 80 proc. dla pozostatych kategorii.

W badaniu wzieto udziat 3220 osoéb pracujacych, ktére zostaty losowo przy-
dzielone do dwdch grup badawczych: grupa 1 liczyta 1125 respondentdw, gru-
pa 2 — 2095. W niniejszej publikacji analizujemy tylko grupe 2.

Z proby wykluczylismy obserwacje ze wzgledu na czas: (1) catego wywiadu
krétszy niz potowa mediany dla danej grupy oraz (2) czas czesci winietowe;j
krotszy niz potowa mediany dla danej grupy. Po usunieciu odstajacych obser-
wacji (osoby pracujace w sitach zbrojnych oraz bedace w 1. i 99. percentylu
rozktadu wynagrodzen), grupa analizowana w raporcie liczyta 1680 osob. Ze
wzgledu na fakt, ze kazda osoba ewaluowata 5 winiet, liczba analizowanych

obserwacji wyniosta 8400.

Podstawowe charakterystyki opisowe respondentéw znajduja sie w tabeli

ponizej.
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Tabela A1. Rozktad préoby

Wyszczegbdlnienie Liczebnos¢ Odsetek

tacznie 1680 100
Pte¢

Mezczyzna 731 44

Kobieta 949 56
Wiek

25-34 lata 547 33

35-49 lat 780 46

50-59 lat 353 21
Wyksztatcenie

Srednie lub nizsze 564 34

Wyzsze 1116 66
Wynagrodzenie miesieczne (w PLN)

do 3999 95 6

4000-5999 432 26

6000-7999 519 31

8000-9999 295 18

10 000-11 999 147 9

12 000-13 999 85 5

14 000 lub wiecej 107 6
Makroregion

Potudniowy (Potudniowy + Potudniowo-zachodni) 537 32

Potnocny (Pétnocny + Pdtnocno-zachodni) 460 27

Wschodni (Wschodni) 215 13

Centralny (Mazowiecki + Centralny) 468 28
Wielko$¢ miejscowosci

Miasto i gmina ponizej 100 tys. mieszkancéw 838 50

Miasto powyzej 100 tys. mieszkancow 842 50
Grupy KZiS

Zawody wysoko wykwalifikowane (KZiS 1-3) 999 59

Zawody $rednio wykwalifikowane (KZiS 4-6) 375 22

Zawody nisko wykwalifikowane (KZiS 7-9) 220 13

Brak informacji o zawodzie 86 5
Sektor

Prywatny 1247 74

Publiczny / Organizacje pozarzadowe 433 26
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Wyszczegolnienie Liczebnos¢ Odsetek

Grupy PKD (5 kategorii)

Sektor surowcowo-produkeyjny 367 22

Handel, transport i ustugi konsumenckie 364 22

Ustugi biznesowe i rynkowe 315 19

Sektor publiczny i ustugi spoteczne 341 20

Kultura, rekreacja i pozostate ustugi 293 17
Wielkos¢ firmy

50-99 osdéb 273 16

100-249 osb6b 355 21

250 o0s6b i wiecej 670 40

Nie wiem, ale 50 lub wigcej 382 23

Zrédto: opracowanie wtasne PIE na podstawie wynikéw przeprowadzonego badania.

32

Aneks



Polski Instytut Ekonomiczny

Polski Instytut Ekonomiczny to publiczny think tank ekonomiczny
z historia siegajaca 1928 roku. Instytut przygotowuje raporty,
analizy i rekomendacje dotyczace kluczowych obszaréw gospodarki
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miedzynarodowej. Jego obszary badawcze to przede wszystkim
makroekonomia, energia, gospodarka swiatowa, gospodarka cyfrowa,
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