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Wprowadzenie

Unia Europejska proponuje rozwigzania zwiek-
szajgce powszechng dostepnosc do wiedzy

O wynagrodzeniach w firmach m.in. poprzez
publikowanie widetek ptac w ogtoszeniach

O prace.

Podawanie takich informacji nie pozostaje bez
Wptywu na rynek pracy oraz sposob zachowy-
wania sie pracodawcow | pracownikow na etapie
naboru | negocjacji. Dla polskich przedsiebiorcow
przygotowanie do tych zmian ma kluczowe zna-
czenie z uwagl ha ogromny wptyw ekonomiczny
jak rowniez wizerunkowy. Wazne jest uwzgled-
nienie perspektyw wszystkich stron dialogu spo-
tecznego. Z jednej strony istnieje koniecznosc
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zachowania spoOjnosci z prawem unijnym, z dru-
giej nalezy uwzglednic rzeczywistosC spoteczng
| ekonomiczng polskich przedsiebiorstw. Dlatego
na kwestie trzeba patrzec z gtebokim zrozumie-
niem gotowoscl pracodawcow | pracownikow:
korzysci | zalet, jak rowniez niepokojow | zagro-
zen, ktore znajdujg w rozwigzaniach zwigzanych
Z transparentnoscig wynagrodzen.

Temat wynagrodzen pozostaje kwestig wrazli-

wg spotecznie nie tylko w skali kraju czy branzy.
Niewtasciwe prowadzenie spraw wynagrodzen
potrafi zdestabilizowac nawet najbardziej rentow-
ne przedsiebiorstwo. W czasie wojny o pracownika
zarowno juz zatrudnionego, jak | tego do zrekru-
towania, firmy potrzebujg dbac o swoj wizerunek
dobrego, uczciwego pracodawcy. Wymusza to

Rzeczpospolita
Polska

aktualizacje systemow wynagrodzen, by nadgza-
ty za zmianami na rynku pracy, zapewniaty przej-
rzystosc | sprawiedliwosc. ROwnoczesnie zmiany
w podchodzeniu do wynagrodzen wymagajg roz-
wagi i stopniowego dziatania, by nie odbity sie
negatywnie na rachunku ekonomicznym firm.

W badaniu zapytano o:

- Zauwazane przez pracownikow | pracodaw-
coOw wady | zalety transparentnosci ptacowe]

- gotowosc firm do wdrozenia stosownych
rozwigzan,

- otwartosc pracownikow | pracodawcow na
ujawnienie swoich wynagrodzen,

- podawanie widetek ptacowych jako potencjal-
ne rozwigzanie jJawnosci wynagrodzen.

Niniejsze opracowanie ma odpowiedziec
na pytania:

- Jaka jest gotowoscC | potrzeba zmian prawnych
w tym zakresie?

- Jaka jest spontaniczna dynamika zmian | czy
wymaga ingerencji?

- Jaki jest wtasciwy czas na wdrozenie systemo-
wych rozwigzan?

- Jaki zakres zmian jest spotecznie
dopuszczalny?

Ponizej znajdg Panstwo odpowiedzi na te pytania.

Unia Europejska
Europejski Fundusz Spoteczny




Opis metody badawczej

Celem badan byto porownanie perspektywy pra-
cownikow | pracodawcow, W zwigzku z tym
realizowano je na dwoch osobnych probach —

w jednej losowano firmy, w drugiej docierano do

14

W Badaniu wzie-
to udziat 1188 pra-
cownikow 1102
przedsiebiorcow
zatrudniajgcych co
najmniej 50 pracow-
nikdw. Pracownicy
korzystall z kwestio-
nariusza online

a pracodawcy udzie-
lali ustrukturyzo-
wahego wywiadu
telefonicznego.

iIndywidualnych pracownikow.

Badanie pracodawcow

/e wzgledu na obszar tematycz-
ny stawianych pytan, wymagajgcy
wiedzy o sytuacji przedsiebior-
stwa, badanie skierowane byto
do pracownikow dziatow perso-
nalnych, menedzerow sredniego

| Wyzszego szczebla oraz wtasci-
clell przedsiebiorstw, ktorzy mogli
reprezentowac stanowisko firmy.

Badanie realizowano na loso-

WO wybranej probie 102 przed-

siebiorstw, zatrudniajgcych
co najmniej 50 pracownikow.

/Zastosowano dobor losowy prosty,
bez zwracania. Jako operat loso-

wania wybrano baze Bisnode.

Dane zbierano pomiedzy 1/ czerwca a 5 lipca
drogg telefoniczng. Skontaktowano sie z 827 fir-
mami. W 127% przypadkow udato sie dotrzec do
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osoby posiadajgce)] odpowiednig wiedze, ktora
zgodzita sie na udziat w badaniu.

Badanie pracownikow

Badanie kierowano do osob aktywnych zawo-
dowo zajmujgcych stanowiska pracownikow
fizycznych, specjalistyczne

| menedzerskie. Aby zapewnic
respondentom anonimowosc
do badania wykorzysta-

Nno kwestionariusz ankiety
elektronicznej (CAWI), kto-

ry umieszczono na dedy-
kowanej stronie badaniahr.

pl. Zaproszenie skierowano

ktore byty zarejestrowane

w bazie firmy Sedlak & Sedlak,
spetniaty zatozenia badania
oraz wyrazity zgode na otrzy-
mywanie drogg mailowg tego
typu zaproszen.

Badanie prowadzono pomie-
dzy 25 lipca a 3 sierpnia 2022
, ’ roku. Uzyskano 1188 wypet-
nien ankiety. Procedura
badawcza zaktadata czyszczenie danych. W pro-

cesie tym zweryfikowano czas wypetnienia ankie-
ty oraz powtarzajgce sie te same odpowiedzi.

Rzeczpospolita
Polska

poprzez email do 44322 osob,

Usunieto 2 rekordy, co do ktorych zaszto podej-
rzenie nierzetelnosci ze strony respondentow. Do
obliczen wykorzystano 1186 ankiet.

/e wzgledu na nieprobabilistyczny dobor pro-

by, wynikow z wykorzystaniem rachunku praw-
dopodobienstwa, nie mozna przetozyC na catg
populacje pracownikow w Polsce. Wyniki pre-
zentowanego badania mogg byc jednak podsta-
wg do wyciggania wnioskow jakosciowych oraz
poszukiwania prawidtowoscl, ktore ze wzgledu na
wielkosc proby bedg z wysokim prawdopodobien-
stwem reprezentatywne dla catej populacji.

Opis uzyskanej proby

Opis uzyskanej préby przedsiebiorstw

W badanej probie 65% firm zatrudniato pomie-
dzy 50 a 249 pracownikow, 19% pomiedzy 250

a 500 pracownikow, natomiast 1/7% badanych firm
zatrudniato powyzej 500 osob.

20% badanych firm, jako dominujgcg forme dzia-
talnosci wskazato handel, 25% produkcje, a 56%
ustugi.

Badanie miato charakter ogolnopolski. W pro-
bie najliczniej reprezentowane wojewodztwa to:
mazowieckie (147%), matopolskie (12%), slgskie
(11%) oraz wielkopolskie (10%).

Unia Europejska
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Opis uzyskanej préby pracownikow

W badanej probie znalazto sie 31,5% kobiet 1 68,5%
mezczyzn. Jedna osoba okreslita swojg ptec

Jako inng. Osoby w wieku 20-30 lat stanowity 8%
badanych, kolejng grupe wiekowg od 31 do 40 lat
reprezentowato 447% badanych, osoby w wieku 41
do 50 lat stanowity blisko jedng trzecig proby, t).
31%. W probie znalazto sie takze, 127% osoOb w wie-
ku 51 do 60 lat, 4% osob w wieku 61 do /0 oraz
1% powyzej /70 roku zycia.

53% respondentow okreslito swojg prace, jako
pracownik umystowy (szeregowy lub specjalista).
4%, jako pracownik fizyczny. 43%, jako kierownik/
menedzer.

Badani deklarowali rowniez swoj staz pracy

w aktualnej firmie. Najliczniej wystepujgcg katego-
rig byt staz pomiedzy 5 a 10 lat. Najmnigj, bo 4%
respondentow zadeklarowato staz ponizej 5 mie-

siecy. Pozostate kategorie stazowe wynosity od
67% do 167%.

Ocena wad i zalet jawnosci ptac

Pracodawcy dostrzegajg mniej zalet w jawnosci
wynagrodzen niz pracownicy. Zadna z opcji nie
uzyskata u pracodawcow poziomu 507%. Najwiece]
korzysci upatrujg w zakonczeniu nieporozumien
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Jakie zalety wdrozenia jawnosci ptac znajdujesz
w swojej firmie? (Wielokrotny wybor)

Zwiekszenie efektywnosci
procesu rekrutacji

Koniec domystow i nie-
porozumien zwigzanych
Z wynhagrodzeniami

Koncentracja na pra-
cy hie dyskusjach
O wynagrodzeniach

Kontrola spoteczna efek-
tow pracy w odniesieniu
do wynagrodzenia

Ograniczenie poczu-
cia niesprawiedliwosci
W wyhagrodzeniach

Przejrzystosc systemu
wyhagradzania

Nie widze zalet takiego
rozwigzania

Inne: jakie?

—

30%

I 51

42%

i

25%

I 1

17%

B 22

28%

I <o

35%

I -7

17%

I 17

2% pracodawcy
| 2%

I pracownicy

Rzeczpospolita
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| domystow — 427%,; w 35% - przejrzystosci syste-
mMu wynagradzania. Nalezy pamietac, ze dobrze
przygotowane, jasne systemy ptac sg wstepem do
ujawniania wynagrodzen. Dodatkowo porzgdku-
Ja 1 usprawniajg prace kadrowg oraz decyzje per-
sonalne dotyczgce podwyzek, premii, awansow

| zmian stanowiskowych. Pracodawcy dostrzega-
Jg korzysci ze zwiekszonej efektywnosci rekrutacj
w 307% oraz ograniczania poczucia niesprawiedli-
woscl. Rownoczesnie 177% nie widzi zalet zwigza-
nych z jawnoscig ptac.

Najmniej entuzjastycznie nastawieni do rozwigza-
nia sg sredni przedsiebiorcy | az 21% nie zauwaza
zalet takiego rozwigzania. W firmach zatrudnia-
jJacych od 251-500 osob ten odsetek spada do
5%, a w firmach powyzej 500 osob wynosi 127%.
W ustugach firmy nie dostrzegajg zalet jawno-

sci ptac w 23% przypadkow. Jednak w produkcji,
zalet nie dostrzegato jedynie 5% a w handlu 10%
pracodawcow. Sugerowatoby to, ze przy wiekszej
skall dziatalnoscli, pracodawcy sg przyzwyczajeni
do rozwigzan systemowych. Domniemywac moz-
na, ze brak entuzjazmu wsrod matych 1 mikro firm
bytby jeszcze bardziej zauwazalny. Firmy zatrud-
niajgce miedzy 251 — 500 pracownikow w naj-
wiekszym stopniu, w porownaniu z mniejszymi

| wiekszymi pracodawcami, doceniajg jJawnosc

w podnoszeniu efektywnosci rekrutacji. Podobnie
w uktadzie sektorowym wyrdoznity sie firmy han-

Unia Europejska
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dlowe, ktore w 607% znajdujg zalety zwigza-
ne z naborem ludzi oraz koncentracji na pracy,
zamiast dyskusji o wynagrodzeniach (50%).

6/7% pracownikow docenitoby przejrzystosc sys-
temu wynagradzania, 61% zauwaza ograniczenie
nieporozumien | domystow, a 51% zwiekszenie
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efektywnosci w rekrutacji . 49% pracownikow
znajduje w jawnosci ptac sposob na ograni-
czenie niesprawiedliwoscli w wynagrodzeniach.
Podobnie, jak w przypadku pracodawcow, 1/7%
pracownikow nie znajduje zalet w transparentno-
SCl zwigzanej z ptacami.

Warto zwrociC uwage, ze przejrzystosc systemu
nie musi oznaczac jawnoscli. System jest przej-
rzysty, gdy osoby na tych samych stanowiskach
otrzymujg zblizone wynagrodzenie. Stworzenie
przejrzystego systemu wynagrodzen jest pierw-
szym krokiem do ujawnienia wynagrodzen. Zadna
organizacja nie bedzie chciata ujawniac ptac,
dopoki nie zaprowadzi w nich porzadku. Po latach
szybko rosngcych oczekiwan finansowych nowo
pozyskiwanych pracownikow, niedociggniecia

w relacjl do pracownikow pracujgcych od lat, sg
dosc oczywistym problemem. Podobny wptyw na
roznice w wynagrodzeniach mogg mieC wptyw
umiejetnosci hegocjacyjne czesci pracownikow.
By ujawniC wynagrodzenia efekty te muszg zostac
najpierw zniwelowane.

Kobilety w badanej grupie czesciej doceniajg brak
nieporozumien | przejrzystosc jawnego systemu
ptac. Mezczyzni czescie] wybierali zalete zwig-
zang z koncentracjg na pracy, a nie dyskusjach

O wynagrodzeniach. Czesciej takze wskazywali
odpowiedz: nie widze zalet takiego rozwigzania

Rzeczpospolita
Polska

(19%), w porownaniu do 12% kobiet wybierajg-
cych te opcje.

Otwartosc dotyczgca jawnosci jest najwieksza

w grupie wiekowej 20-30 lat | stopniowo male-
je w kolejnych grupach wiekowych. Szczegolnie
czesto najmtodsza grupa wskazywata na: koniec
domystow i nieporozumien (747%), przejrzy-
stosc systemu (72%) oraz ograniczenie niespra-
wiedliwosci (68%) jako efekt transparentnosci
wynagrodzen.

W podziale wg stanowisk najczesciej kadra kie-
rownicza nie widzi zalet w jawnosci wynagrodzen
(24,9%). Respondenci w wypowiedziach podkre-
slajg, ze pokazanie dysproporcji miedzy zarobka-
mi kadry menedzerskiej a pracownikami, mogtoby
wptywac demotywujgco.

/ doswiadczen krajow skandynawskich wiemy,

ze transparentnosc ptac wptywa na wyptaszczenie
struktury wynagrodzen. Najwyzsze zapotrzebowa-
nie na Jawnosc wykazujg specjalisci administracyj-
Ni, ze szczegolnym wskazaniem na przejrzystosc
systemu wynagrodzen (74,1%). W komentarzach,
pracownicy szczegolnie podkreslajg korzysci
ZWigzane z ograniczeniem dyskryminacji w wyna-
grodzeniach kobiet | mezczyzn oraz nieuzasad-
nionych, w odczuciu pracownikow, nadmiernych
wynagrodzen kadry menedzerskie).

Unia Europejska
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Jakie wady wdrozenia jawnosci ptac znajdujesz
w swojej firmie? (Wielokrotny wybor)

Nasilone dyskusje 35%
o wynagrodzeniach _ 39
Ujawnienie tajemnicy handlo- 21%

wej przedsiebiorstwa w zakre-
sie kosztow pracy _ 30%

Naruszenie prywatnosci pra- 40%

cownikow i przepiséw RODO _ 43%

Konflikty miedzy pracownikami 31%

e ptconm - [ ¢

Nie widze wad takiego 9%

rozwigzania - 18%

0%
Inne: jakie? ° pracodawcy

o
I 27 B pracownicy

W dostrzeganiu wad jawnosci, wyniki sg bardzo
wyrownane miedzy pracodawcami | pracownika-
mi Wyjatek stanowi wynik pracownikow, wskazu-
Jacy na mozliwe konflikty miedzy pracownikami
na tle ptacowym — az 61% wskazan. Wazne, by
pamietac, ze konflikty czesto wptywajg na atmos-
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fere pracy, ktora jest drugim najczesciej wska-
zywanym powodem rozpoczecia poszukiwania
nowego zatrudnienia. Mozna postawic teze, ze
potencjalne konflikty mogtyby wptyngc na zwiek-
szenie rotacji kadry (zwtaszcza przy nieuporzgd-
kowanych systemach wynagrodzen). Po stronie
pracodawcy wzmozone odejscia | zmiany na sta-
nowiskach generujg bardzo wysokie koszty zmia-
ny pracownika (wg badan Kaye&Jordan-Evans

z 2004 roku koszt zatrudnienia pracownika wyno-
si od 7/0-2007% jego rocznego wynagrodzenia

w zaleznosci od typu stanowiska).Interesujgce jest
rowniez, ze to pracownicy bardziej obawiajg sie
ujawnienia tajemnicy przedsiebiorstwa w zakresie
KOSztOw pracy, niz pracodawcy.

Dla pracodawcow nha pierwszy plan wybijajg sie
problemy prawne: RODO i prywatnosc 407%,
nasilona presja na podwyzki (39%) oraz nasilone
dyskusje o wynagrodzeniach (35%). W komen-
tarzach pracodawcow czesto podkreslane jest,
Ze rozwigzanie utatwi podkupowanie pracow-
nikow przez konkurencje, co na trudnym rynku
pracy stanowil znaczne utrudnienie. Pracodawcy
obawiajg sie rowniez zwiekszenia sity negocja-
cyjnej pracownikow w sytuacji | tak duzej presji
na wzrost wynagrodzen. Szczegolnie w firmach
zatrudniajgcych powyzej 500 pracownikow, 65%
pracodawcow podkreslato nasilenie rozmow

o wynagrodzeniach. Dla wiekszosci, oznaczatoby

Rzeczpospolita
Polska

to negocjacje ze zwigzkami zawodowymi, a bycC
moze spory zbiorowe | strajki. Przy obecnie wyso-
kiej inflacji zwigzanej z kosztami energqii | paliw
mogtoby to spowodowac, utrate rentowno-

ScCl przedsiebiorstw lub destabilizacje w ciggtosci
dziatania. Mozna zatozyc, ze po fali merytorycz-
nych dyskusji mogtby zapanowac wynegocjowa-
ny kompromis. Przestanka ta jednak, opiera sie
na zatozeniu racjonalnosci lokalnych zwigzkow
zawodowych oraz niskiego poziomu podlegania
wptywom central zwigzkowych.

Unia Europejska
Europejski Fundusz Spoteczny




GotowosSC organizacji
do wdrozenia

Pracodawcy w przewadze sg swiadomi trendu
ZWigzanego z transparentnoscig wynagrodzen.
297% co prawda nie planuje wdrozen z tym zwig-
zanych, jednakze pozostali badani sg na roznych
etapach dziatania w kierunku jawnosci wynagro-
dzen. Zaskakujgce jest, ze juz w 167% firm taka
Jawnosc istnieje w petni. Trend zwigzany z jaw-
Nnoscig wynagrodzen, widoczny w ogtoszeniach
O prace, jest potwierdzony | wdrozony poprzez
25% przedsiebiorcow. Kolejne 14% przygoto-
wuje sie do wdrozen catosciowych lub czescio-
wych a 15% planuje takie dziatania. Oznacza to,
ze firmy zauwazajg trend oraz prawdopodobnie
majg swiadomosc prawdopodobnych rozwigzan
prawnych. W /1% dopasowujg sie | wyprzedza-

Ja wymagania, upatrujgc w tym korzysci zwigzane
Z przycigganiem | utrzymaniem personelu poprzez
stawlanie na przejrzystosc w wynagrodzeniach.
Przejrzystosc w ptacach moze pomagac w radze-
Nniu sobie z presjg na wzrost uposazenia w krot-
kim okresie. W dtugim okresie jednak, negocjacje
indywidualne mogg zmieniac sie w grupowe.

Powody, dla ktorych pracodawcy nie wdraza-
Jg systemow, majg podtoze zarowno prawne jak:
ochrona prywatnosci, regulacje RODO, zachowa-
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Jak oceniasz gotowosc¢ swojej firmy
do wdrozenia jawnosci wynagrodzen?

Wdrozylismy jawno$¢ wyna- 16%

z i pracodawcy
grodzen w firmie I 29/

I pracownicy

WdrozyliSmy czesciowo jaw- 259

nos¢ wynagrodzen np. w rekru- o
tacji lub dla czesci stanowisk - 13%

Wdrazamy lub planujemy 9%
. . , . o
wdrozenie catosciowe w ciggu
najblizszego roku | 1%

Wdrazamy lub planujemy 6%
wdrozenie czesciowe w ciggu °
najblizszego roku | 1%

Jeste$my na etapie planowania 15%
wdrozenia I 3%

Brak planow takich wdrozen, 209,
czy sg jakies powody dla braku °

takich plansw? | 667

nie tajemnic handlowych | dziatanie w interesie
spoOtki, Jak | organizacyjne np. duzy batagan w dzi-
siejszych wynagrodzeniach. Ujawnienie wyna-
grodzen, wymaga zatem uporzgdkowania catego
systemu ptac w organizacji, by nie wywotac nie-

Rzeczpospolita
Polska

pokojow | niesnasek wsrod pracownikow. Takie
porzgdkowanie z uwagi na koszty zwykle jest roz-
ktadane w czasie.

Pracownicy w znacznie mniejszym stopniu majg
swiadomoscC dziatan przedsiebiorcow w kierun-
ku transparentnosci wynagrodzen. Az 667% uwa-
Za, ze Ich pracodawcy nie majg takich planow.
Najczescie] dostrzegajg oni czesciowg Jawnaosc
ZWigzang z rekrutacjg lub czescig stanowisk albo
samych premil.

/ duzej roznicy w odpowiedziach pracodawcow

| pracownikow wnioskowac mozna, ze praco-
dawcy wdrazajac przejrzysty system wynagro-
dzen nie komunikujg tego pracownikom. Nie
spetnia on funkcji jawnosci. Stanowi on na ten
moment, wewnetrzne narzedzie ptacowe HR,

w ktorym osoby na tych samych stanowiskach
otrzymujg podobne wynagrodzenie, bardziej niz
ogolnodostepng informacje. Potwierdza to obser-
wacja wielu projektow wartosciowania stanowisk
| porzgdkowania siatek ptac w przedsiebiorstwach.
Pracownicy sg informowani 0 zmianie swojego
uposazenia, ale nie znajg mechanizmu stojgce-
go za zmiang. Wiekszosc pracodawcow moze nie
dostrzegac powodow, by wyjasniac zasady zmian
wynagrodzen. Pracodawcy majg swiadomaosc,

ze wdrazajac Jakiekolwiek rozwigzania zwigza-

ne z uposazeniem poruszajg sie we wrazliwym
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obszarze, ktory moze wywotac zarowno niepokaj,

jak 1 bycC przyczynkiem do konfliktow. Ich poste-
powanie jest racjonalne w swietle wczesniejszych
odpowiedzi pracownikow, ktorzy wtasnie konflik-
tow zwigzanych z wynagrodzeniem obawiali sie
najbardzie.

GotowosSC do ujawnienia SwWojego
wynagrodzenia

Jak oceniasz osobistg gotowos¢ do ujawnienia
swojego wynagrodzenia?

Mam taka 57%

sooncic . | s

Nie mam takiej 32%

sorovosc [N 51%

racodawc
11% P Y

B 11

Reprezentanci pracodawcow majg podobne pre-
ferencje jak przecietni pracownicy do ujawnienia
SWo0jego wynagrodzenia odpowiednio 57% 1 58%.
Rowniez niechec do ujawnienia jest niemal iden-
tyczna: odpowiednio 32% 1 31%. 117% populacji nie

Nie mam zdania _
I pracownicy

Fundusze '
Europejskie

Wiedza Edukacja Rozwdj

ma jednoznacznego stanowiska w tej sprawie.

W ramach badania spodziewano sie wiekszej dys-
proporcji, a takze wiekszeqgo sprzeciwu wobec
ujawniania osobistych przychodow. Rozktad

wynikow wsrod kobiet | mezczyzn nie wskazuje na

Istotne roznice. Najwiekszg gotowosc do jawno-
SCl ptac majg pracownicy w wieku od 20 do 30 lat
(7/3%). W kolejnych grupach ta gotowosc obniza
sie: 31-40 lat (65%), 41 — 50 lat (50,8%), 51 — 60
(42%). Najstarsza wiekowo grupa powyzej 61. roku
zycla wykazuje gotowosc do ujawnienia wynagro-
dzen na poziomie 58%. Najwiekszg otwartosc¢ na
pokazanie wynagrodzen deklarowali pracownicy,
ktorzy przypisywali sie do grupy stanowisk fizycz-
nych (71%), a najmniejszg menedzerowie (45%).
Mozna spodziewac sie, ze najmniej Oporu Wywo-
tywac bedg zmiany dotyczgce transparentnosci
wynagrodzen w firmach produkcyjnych z duza
liczbg pracownikow fizycznych, zwtaszcza mto-
dych. W niektorych firmach mozna zatozyC opor
czescl kadry menedzerskiej dotyczgcy zmian.
Efektem obserwowanym w krajach skandynaw-
skich dotyczacych jawnosci ptac, byto ogranicze-
nie kominow ptacowych.

Na pytanie ,Jaki poziom jawnosci swojego
wynagrodzenia jestes w stanie zaakceptowac?”
uczestnicy badania najczescie] dopuszczali moz-
liwosc publikacji widetek na stanowisku w reje-
strach firmowych dostepnych dla pracownikow

Rzeczpospolita
Polska

Jaki poziom jawnhosci swojego wynagrodzenia
jestes w stanie zaakceptowac?

Zapis w rejestrach publicznych 19%
on-line dostepny dla kazdego °
np. z PIT - 7%
Zapis w rejestrach firmowych 18%

dostepny dla kazdego pracow-
nika w firmie - 15%

Zapis widetek na moim stano- 18%
wisku w rejestrach publicznych o
on-line dostepny dla kazdego _ 26%

Zapis widetek nha moim stano-
wisku w rejestrach firmowych 29%

nika w firmie 59%

Nie dopuszczam takiej 16%

mozliwosci - 14%

1% pracodawcy

Inne, jakie?
I 1% B pracownicy

(29%) u pracodawcow i 39% u pracownikow.
Drugie migjsce u pracownikow stanowity widet-
KI W rejestrach ogolnodostepnych on-line 26%.
Pracownicy najmniej chetni byliby do rejestrow
publicznych, takich jak, ujawnianie przychodow
z PIT (7%). Pracodawcy, jako drugg preferencje,
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dawall wtasnie ujawnianie przychodow osobi-
stych dostepnych on-line np. z PIT dla kazdego —
19%. Ta dysproporcja moze by¢ zwigzana z checig
pracownikow do zachowania w tajemnicy przy-
chodow z innych zrodet. W pytaniu o inne formy

Ktore sktadniki swojego wynagrodzenia bytbys
sktonny ujawnic?

Wynagrodzenie 59%
rodstawowe | >
. 27%
Premie
I :::
25%

Nagrody
I ::

Dodatki funkcyjne 24%

soove N 5%

18%

Benefity o
I

pracodawcy

Zadne 16%

Z powyzszych
Powyzsyeh | 19%

I pracownicy
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ujawniania ptac, najczescie) pojawiajg sie potgcze-
nia odpowiedzi wymienionych powyzej. W swia-
domosci pracownikow istniejg przyktady jawnosci
wynagrodzen z Norwegii czy Wielkiej Brytanii, co
zostato zaznaczone w komentarzach do pytania.

Najczescie) respondenci zgodziliby sie na upu-
blicznienie wynagrodzenia podstawowego: pra-
codawcy (59%), a pracownicy (73%). Jako drugie
w kolejnosci dla pracownikow byty benefity (az
447%), co pokazuje rosngcg role tego elementu
wynagrodzenia, przed premiami | dodatkami funk-
cyjnymi a takze stazowymi (po 38%). U praco-
dawcow preferencje byty bardziej rownomierne
miedzy premiami (27%), nagrodami (25%), dodat-
kami (247%). Benefity u pracodawcow zajety ostat-
nie miejsce.

Widetki ptacowe

Poniewaz preferowang formg budowania transpa-
rentnosci wynagrodzen jest udostepnienie infor-
macjl o widetkach ptac, stuszne jest pytanie do
respondentow, ,jakg rozpietosc widetek uwazajg
za sprawiedliwg?”.

/ wykresu wynika, ze wg pracownikow dopusz-
czalha rozpietosc widetek wynosi do 50% przy
wyraznym wskazaniu do 20%. W przypadku pra-
codawcow ta rozpietosc jest wieksza | dopusz-

Rzeczpospolita
Polska
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Jak duzy zakres widetek ptacowych uznajesz
za wtasciwy/sprawiedliwy na jednym,
konkretnym stanowisku?

0 - 20% od plano- 32%
wanej kwoty na o
stanowisku TG 67
28%
21 - 50%

I

18%

51 - 75%
M 5

76 —100% 11%
B 3%

2%
101 - 150%
l 2%

o pracodawcy
o

9
Nie mam zdania
I 11

cza rozpietosc¢ nawet do 1007%. Warto zaznaczyc,
ze to dobre wskazanie do projektowania funkcji
w firmach np. pracownik ksiegowosci oraz sta-
nowisk pracy np. pomoc ksiegowa, tak by je roz-
nicowac w sposob, uwzgledniajgcy widetki na

I pracownicy
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stanowiskach nie przekraczajgce 207% rozpietosci

| tworzyC stanowiska np. asystenta, mtodszego
specjalisty, specjalisty, starszego specjalisty, eks-
perta, ktore pozwolg osiggac w ramach funkcji -
roli do 100% wieksze wynagrodzenie w zaleznosci
od spetnianych przez pracownika kryteriow.

W pytaniu o to, co moze wptywac na rozpie-

tosc widetek, respondenci wskazywall przede
wszystkim na: poziom kompetencji praktycz-
nych, poziom efektywnosci. Pracodawcy wska-
zywali efektywnosc na pierwszym miejscu (65%),
nastepnie kompetencje praktyczne (55%), staz
pracy (43%) oraz poziom wyksztatcenia (38%).
Najmniejsze znaczenie dla pracodawcow miaty
ptecC | narodowosc. Pracodawcy dwukrotnie cze-
sciej byli gotowi uwzgledniac w widetkach goto-
wosC do pracy w siedzibie firmy, zamiast pracy
zdalnej. Wsrod pracodawcow w sektorze ustug

| handlu najwazniejsze znaczenie ma efektywnosc
pracy po (7/0%). W firmach produkcyjnych przewa-
za uwzglednianie w widetkach kompetencji prak-
tycznych (72%).

Wsrod pracownikow efektywnosc, poziom kom-
petencji, dyspozycyjnosc oraz zaangazowanie

W dziatania poza podstawowym zakresem obo-

wigzkow, zaznaczali istotnie czescie] mezczyzni.
Kobiety o 10% czesciej zaznaczaty, ze na widet-

ki wptywa rowniez ptec. W grupie najmtodszych
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Jakie czynniki w ramach widetek ptacowych
powinny lub réznicujg wynagrodzenie
dla pracownikéw?

Poziom efektywnosci
pracy

Poziom kompetencji

praktycznych

Poziom wyksztatcenia

Znajomosc¢ jezykow

Staz pracy

Dyspozycyjnosc¢

Zaangazowanie w dziata-
nia poza podstawowym
zakresem obowigzkow

Gotowos¢ do pracy
W biurze

Narodowosc¢

Ptec

Inne: jakie?

65%
I 607

937
I 507

38%
40%

28%
I 447%

437
I 617

29%
I 327

32%
I 487

17%
B 0%

3%
1 2%

27
H 6%

19 pracodawcy
B 4%

I pracownicy
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pracownikow widac tendencje, by wiekszosc
czynnikow wptywata na wynagrodzenia w ramach
widetek. Moze to wskazywac, na nieco wiekszg
potrzebe indywidualizacji | doceniania kazdego
aspektu wktadu pracownika, niz w starszych wie-
kowo grupach.

Szeroki wachlarz czynnikow, ktore powinny byc
uwzgledniane w widetkach ptacowych, wskazu-
Je na zasadnosc wiekszej ich rozpietosci, Inacze]
ptaca stracitaby swojg funkcje motywacyjng do
zwiekszania efektywnosci, zaangazowania | kwa-
lifikacji. Aby wyjsC naprzeciw oczekiwaniom pra-
cownikow | pracodawcow warto opracowac
sprawne algorytmy obliczajgce wynagrodzenie
w ramach widetek | tgczycC je z istniejgcymi syste-
mami OCen oraz zmian wynagrodzen.
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Gtowne wnioski z badania

Pracownicy czesciej zauwazajg zalety jawnosci
ptac niz pracodawcy. Jednak podobnie wybierajg
dominujgce korzysci z transparentnosci. Pierwszg
preferencjg jest przejrzystosc systemu wynagradza-
nia. Drugqg, zakonczenie nieporozumien | domy-
stow w kwestil wynagrodzen. Trzecig, usprawnienie
procesu rekrutacji dla obu stron. Z powyzsze-

go wynika, ze jJawnosc wynagrodzen ma na celu

W rozumieniu pracownikow zwiekszycC pew-

NnoscC, ze przedsiebiorca ,gra fair’, zarowno wobec
przysztych, jak | tych juz zatrudnionych, a takze

Ze ogranicza zbedne napiecia na tle ptacowym. Dla
pracodawcy chwalenie sie przejrzystym systemem
| Jasnoscig zasad od pierwszego dnia, moze wspie-
rac marke pracodawcy. Dla pracownikOow poczucie
sprawiedliwosci w traktowaniu jest kluczowe dla
satysfakcji | zaangazowania. Warto zauwazycC jed-
nak, ze powyzsze cele mozna osiggnac bez jawno-
SCl wynagrodzen rozumianej dostownie.

Obawy zwigzane z transparentnoscig oraz poten-
cjalne trudnosci po stronie pracodawcow maj3
dwa zrodta. Pierwsze: prawne, ktore przy ostrych
przepisach dotyczgcych ochrony prywatnosci
oraz powigzanych z nimi danych osobowych,
uniemozliwia petne wdrozenie jJawnosci wyna-
grodzen bez istotnych ryzyk prawnych. Drugie,
stanowig obawy o ekonomiczng efektywnosc
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przedsiebiorstw w sytuacji, kiedy jawnosc wyna-
grodzen moze spowodowac wWzmochniong presje
na podwyzszanie ptac.

Po stronie pracownikow istniejg wzmozone oba-
wy O konflikty na tle ptacowym. Wdrozenia prak-
tyczne powinny uwzgledniac zarowno edukacje

W rozmawilaniu o zarobkach,

Jak rowniez rozwigzywania , ,
sporow z tym zwigzanych.

Najbardziej akcepto-
wanym rozwigzaniem
jest publikacja widetek
wynhagrodzen na okre-
slonych stanowiskach
| udostepnianie ich dla
samych pracownikow
lub szerzej w ogolno-
dostepnych rejestrach.

Pracownicy nie dostrzegajg
prac nad transparentnym sys-
temem wynagrodzen, mimo ze
firmy podjety dziatania w tym
kierunku lub planujg ich wdro-
zenie (71%). Dzigje sie tak,
mMimo braku wymogow for-
malnych. Oznacza to, ze presja
rynku pracy jest wystarczajgca
do zmian w podejsSciu praco-
dawcow | przez nich samych
widziana, jako korzystna.

/ drugiej strony warto pamie-
tac, ze z uwagi na kosztownosc korekt systemu
ptac, zmiany powinny odbywac sie ewolucyjnie.
Kwestia bedzie warta prawnego uregulowania,
gdy wiekszosc firm efektywnie wdrozy rozwig-
zania, by zdyscyplinowac maruderow z uwagi na
mozliwy wiekszy opor widoczny m.in. w grupie

Rzeczpospolita
Polska
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menedzerow, ktorzy mogg lokalnie oponowac
przeciwko rozwojowi systemow wynagrodzen
w strone wiekszej transparentnoscil.

Najbardzie] dopuszczalnym rozwigzaniem dla pra-
codawcow | pracownikow jest publikacja wide-
tek wynagrodzen na okreslonych stanowiskach
| udostepnianie ich dla samych
pracownikow lub szerzej
w ogolnodostepnych rejestrach,
Jak to ma miejsce np. w sektorze
publicznym | nie wywotuje wiek-
szych niepokojow. Respondenci
sg zgodni, ze wynagrodzenie
podstawowe powinno byc bazj
iInformacji o ptacach. Jednak
zarowno pracodawcy jak | pra-
cownicy doscC szeroko rozkta-
dajg akcenty na temat tego, co
jeszcze powinno zostac ujaw-
nione. Widac jednak, ze obszar
benefitow jest znaczgco bar-
’ dziej dostrzegany, jako wazny
element wynagrodzenia wsrod
pracownikow niz pracodawcow. Dlatego najprost-
szym rozwigzaniem docelowym bytoby otwar-
cle informacji z deklaracji podatkowych PIT, dzieki
czemu pracodawcy nie byliby obcigzani kolejnym
obowigzkiem rejestrowym, czyli prowadzeniem
dodatkowych sprawozdan czy dokumentacji, niz ta
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| tak juz rozbudowana, wymagana dzi-
siaj. Rownoczesnie kwoty ujawnio-

ne obejmowatyby wszystkie kategorie
przychodow, na ktorych zalezato obu
grupom.

Respondenci pokazujg wptyw wielu
czynnikOw na ostateczne wynagro-
dzenie w ramach widetek. Dlatego
dopuszczalne widetki w ramach funk-
CJl powinny dawac mozliwosc odchy-
lenia do 1007% a w ramach stanowiska
do 20%. Szeroki rozrzut widetek

jest niezbedny, by dochowac kryte-
riow sprawiedliwosci | uwzglednic
takie czynniki, wazne dla pracow-
nikow | pracodawcow jak: efektyw-
NoSC pracy, praktyczne kwalifikacje,
doswiadczenie, wyksztatcenie, dys-
POzZyCyJnosC | zaangazowanie.
Pracownicy, zwtaszcza z mniejszym
stazem zawodowym, oczekujg indy-
widualhego podejscia w roznicowaniu
Ich wynagrodzenia.

Podsumowujgc, badanie wskazuje
Nna coraz wiekszg gotowosc praco-
dawcow do budowania transpa-

rentnych systemow wynagrodzen.
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Rosnie rowniez gotowosc do jaw-
Nnoscl wsrod pracownikow, zwtasz-
cza W wymiarze pokazywania widetek
ptacowych. Wazny jest odpowied-

NI wybor czasu wdrozenia Jawnoscl
ptac, gdyz wymaga to uporzgdkowa-
nia | korekt w zarobkach, ktore muszg
odbywac sie stopniowo, by zacho-
wac rentownosc firm | nie dostarczac
iIm kolejnych szokow kosztowych.

W czasie duzej niestabilnosci gospo-
darczej i inflacji, wymuszone dziatania
zewnetrzne powinny byc¢ ogranicza-
ne. Wystarczajgce w obecnej sytuac]i
sg dziatania promujgce przejrzystosc
systemow wynagrodzen, gdyz rynek
pracy samoczynnie promuje praco-
dawcow, ktorzy w te] materii podg-
7a)g za oczekiwaniami pracownikow,
dbajgc rownoczesnie o efektywnosc
procesow personalnych (rekrutacji,
retencji, rozwoju i oceny). Dowodem
na to jest poziom zaawansowania
prac podejmowanych i planowanych
aktualnie w tej kwestii przez przed-
siebliorstwa oraz rosngca lawinowo
liczba ogtoszen o prace z podanymi
widetkami ptac.
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RAPORT 4

Katarzyna Lorenc

Ekspert BCC ds. rynku pracy
| efektywnosci zarzgdzania

606 941 499
katarzyna.lorenc@bcc.pl

Business Centre Club

Warszawa, 2022 .

wykonawca badan: Sedlak&Sedlak

Badanie realizowane w ramach projektu:

Badanie dotyczace rynku pracy - wsparcie dziatal-

hosci Zwigzku Pracodawcow Business Centre Club

w dialogu spotecznym
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