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Informacje

Gtéwnym celem badania byto
zweryfikowanie, jak polscy pracownicy
postrzegajg kwestie zwigzane z jawnoscig
wynagrodzen, réwniez w kontekscie
dyrektywy UE 2023/970 dotyczacej

transparentnosci pfacowe;j.

Zachecamy do zapoznania sie z raportem
Levelly.ai ,,Polscy pracownicy wobec
transparentnosci i sprawiedliwosci
wynagrodzen”, maj 2026. Raport zostat
przygotowany na podstawie danych

z badania zrealizowanego przez

Experience Institute.

Badanie zrealizowano w okresie styczen-luty 2026 roku na
prébie aktywnych zawodowo Polek i Polakow (N=1636),
dobranej sposréd uzytkownikéw portalu Praca.pl. Préba
jest reprezentatywna ze wzgledu na ptec i wiek oraz
przewazona do struktury aktywnosci zwigzanej

z poszukiwaniem pracy w populacji ogdlnej.

X¥ sxperience institute Praca.l




XM axperience institute praca.pl

XM  Charakterystyka

W badaniu wzieli udziat pracownicy reprezentujacy zréznicowane role

Struktura pfci Struktura wieku
zawodowe, branze, grupy wiekowe oraz wielkos¢ organizacji, co pozwolito

na analizy poréwnawcze miedzy grupami funkcjonujgcymi w odmiennych
warunkach pracy i na réznych etapach kariery.

18-34lata [ °%

Wyniki prezentowane sg zaréwno dla catej préby, jak i w przekrojach

47%
wedtug ptci, wieku, stanowiska, stazu, wielkosci organizacji oraz branzy.
o) - 0,
Nalezy jednak pamietaé, ze niektére analizowane podgrupy 53% 35-44 lata _ 32%
(w szczegdlnosci wybrane branze oraz stanowiska) charakteryzuja sie
relatywnie niewielka liczebnoscia. Prezentowane dane nalezy w tych 45-54 lata _ 39%
przypadkach traktowac jako materiat eksploracyjny, wskazujacy mozliwe
tendencje i kierunki, ktére wymagaja dalszej weryfikacji na wiekszych 55 lat i wigcej _ 20%
H Mezczyzni Kobiety
prébach.
Wielko$¢ miejsca pracy Staz pracy w obecnej firmie Stanowisko
onizej 3 miesiecy N 59 . . .
mniej niz 10 pracownikow [l 10% P ) &y 5% Kadra kierownicza wyzszego szczebla [l 5%
od 3 miesiecy do 1 roku NN 13%
. Kadra kierownicza éredniego szczebla | NN 22%
10- 49 pracownikow [ 5% powyzejroku do 2 lat EEEEEE 10% & °
powyzej2 latdo 3 lat NN 8% Stanowiska specjalistyczne | NNININININIELN /9%
50 - 250 pracownikow [N 2s% powyiej 3 lat do 5 lat I 14%
Stanowiska asystenckie [l 5%
powyzej5lat do 10 lat NG 23%
wigcej niz 250 pracownikow [ R -/ Pracownicy fizyczni [N 20%

powyzej 10 lat NG 7%

N=1636
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73% pracownikdw jasno moéwi, ze brak informacji o wynagrodzeniu
zniecheca ich do aplikowania na oferte pracy.

Jednoczesnie, tylko 18% firm zawsze komunikuje widetki wynagrodzen
w ogtoszeniach rekrutacyjnych.



perspektywy

73% badanych pracownikow jasno deklaruje,

2e brak widetek ptacowych w ogtoszeniach

o prace, zniecheca ich do aplikowania.

Co drugi pracownik, zdecydowanie sie zgadza z tym
stwierdzeniem.

Jesli spojrzymy na to z perspektywy dziatan
pracodawcéw - tylko 18% pracownikéw
potwierdza, ze ich pracodawca zawsze komunikuje
widetki wynagrodzenia w ogtoszeniach, a kolejne
18% ocenia to jako ,czasami”. Jest to wiec bardzo
wyrazny sygnat, ze rynek nie nadgza w tym
momencie za oczekiwaniami pracownikow juz na

etapie komunikacji z potencjalnymi kandydatami.

Top2box: 73%

100%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

N=1498

W jakim stopniu zgadzasz sie lub nie z kazdym z ponizszych stwierdzen?

12%

B 5 - zdecydowanie sie
zgadzam

M 4 - raczej zgadzam sie

3 - ani sie zgadzam,
ani sie nie zgadzam

2 - raczej nie zgadzam
sie

H 1 - zdecydowanie sie
nie zgadzam

Brak informacji o wynagrodzeniu zniecheca mnie do aplikowania na

oferte pracy.
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X¥™  Transparentnos¢ widetek ptacowych w ogtoszeniach rekrutacyjnych - dwie

Top2box: 36%
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N=1050

Czy Twoja firma komunikuje widetki wynagrodzen w ogtoszeniach
rekrutacyjnych?

Zrédto: Ogélnopolskie badanie ilosciowe, N=1050 aktywnych zawodowo
Polakdw, styczer 2026, zrealizowane przez Experience Institute na zlecenie
Levelly.ai



X¥ sxperience institute Praca.l

X®™  Brak informacji o wynagrodzeniu zniecheca mnie do aplikowania na oferte
pracy”.

Brak informacji o widetkach wynagrodzenia czesciej bedzie zniecheca¢ pracownikéw najmtodszych (18-34 lata) w poréwnaniu do pracownikow w wieku 45 lat i wiecej. Brak jasnych informacji
bedzie tez najbardziej zniechecac pracownikdéw na stanowiskach fizycznych oraz asystenckich, oraz dos¢ intuicyjnie - najmniej dotyczy to kadry kierowniczej wyzszego szczebla. Co rowniez ciekawe,
obawy te najbardziej dotycza pracownikéw zatrudnionych w firmach 10-49 pracownikéw w poréwnaniu do innych organizacji. Informacja o zakresie wynagrodzenia jest wazniejsza dla pracownikéw

pracujacych chociaz czesciowo zdalnie w poréwnaniu do tych pracujgcych wyfacznie stacjonarnie.

Top2Box Top2Box

(4+5) (4+5)

N=1498 Ogotem IEZAN 12% 73% ponizej 3 miesigcy 17% 74%

od 3 miesiecy do 1 roku 15% 72%

Kobieta JEIZ 11% IS4 61% 75% powyzej roku do 2 lat 10% 74%

Mezczyzna 12% 18% 53% 71% powyzej 2 lat do 3 lat 15% 71%

powyzej 3 lat do 5 lat 12% 70%

18-34 lata 9% 81% powyzej 5 lat do 10 lat 11% 75%

35-44 lata 11% 78% powyzej 10 lat 11% 72%
45-54 lata 14% 70%

55 lat i wiecej 10% 68% mniej niz 10 pracownikéw 15% 71%

10 - 49 pracownikéw 14% 66%

Kadra kierownicza wyzszego szczebla 25% 12% 39% 51% 50 - 250 pracownikéw 12% 74%

Kadra kierownicza éredniego szczebla 10% 72% wiecej niz 250 pracownikéw 10% 75%
Stanowiska specjalistyczne 13% 73%

Stanowiska asystenckie 10% 76% Pracuje chociaz czesciowo zdalnie 14% 72%

Pracownik fizyczny 8% 79% Nie pracuje zdalnie 13% 61%

B 1-zdecydowanie sie nie zgadzam 2 - raczej nie zgadzam sie 3 - ani sie zgadzam, ani sie nie zgadzam I 4-raczejzgadzam sie B 5 - zdecydowanie sie zgadzam

W jakim stopniu zgadzasz sie lub nie z kazdym z ponizszych stwierdzen?



Monika teska Ph.D.
Marketing Manager, Praca.pl
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Wynik, zgodnie z ktérym brak informacji o wynagrodzeniu zniecheca do aplikowania 73% pracownikéw, warto odczytywac nie tylko jako
deklaracje oczekiwan, lecz takze jako wskazanie momentu, w ktérym czesc¢ kandydatéw rezygnuje z udziatu w rekrutacji. W ich przypadku proces
rekrutacyjny koriczy sie, zanim formalnie zdazy sie rozpoczgé. Brak informacji o wynagrodzeniu nie jest zatem wytgcznie brakiem elementu

ogtoszenia. Dla czesci kandydatéw moze stac sie pierwszym i zarazem ostatnim doswiadczeniem z danym pracodawca.

Obraz ten znajduje potwierdzenie w rzeczywistych zachowaniach uzytkownikdw Praca.pl. Analiza obejmujgca 17 miesiecy, od stycznia 2025 do
maja 2026, pokazuje, ze w catym serwisie ogtoszenia zawierajgce wynagrodzenie zbieraty Srednio o 71% wiecej aplikacji niz oferty bez tej
informacji, przy czym na poszczegdlnych stanowiskach réznica siegata od kilkudziesieciu do kilkuset procent. Najwiekszg warto$é podanie
wynagrodzenia przynosito tam, gdzie kandydaci rzeczywiscie poréwnywali oferty réznych pracodawcéw, czyli w zawodach deficytowych i

specjalistycznych, ale rdwniez w rekrutacjach na stanowiska wykonawcze.

Jednoczesnie warto réwniez podkresli¢, ze pomiedzy styczniem 2025 a lutym 2026 roku udziat ogtoszen zawierajgcych wynagrodzenie zwiekszyt
sie ponad dwukrotnie, z 13,7% do 29,5%, zblizajgc sie do jednej trzeciej wszystkich ofert. | chociaz w 2026 roku przewaga ogtoszen z podanym
wynagrodzeniem, mierzona liczbg dodatkowych aplikacji, jest nizsza niz rok wczesniej, nadal pozostaje wyrazna. Nie Swiadczy to o spadku
znaczenia jawnosci. Przeciwnie: im wiecej pracodawcéw podaje wynagrodzenie, tym mniejszg przewage daje pojedynczej firmie sama obecnos¢

widetek. Praktyka, ktdra catkiem niedawno wyrdzniata oferte, stopniowo staje sie wiec rynkowym standardem oczekiwanym przez kandydatéw.

Obserwujgc od lat procesy rekrutacyjne, widze, ze kandydaci szukajg w ogtoszeniu informacji, ktére pozwolg im ocenic, czy dana oferta w ogodle
znajdzie sie wsrdd tych, ktdre zdecyduja sie rozwazy¢. Jawno$é wynagrodzenia otwiera przestrzen do negocjacji, wyznaczajgc uczciwy punkt
wyjscia i pozwalajgc obu stronom jasno okresli¢ warunki rozmowy. Bez niej kandydat moze rozpoczgc¢ proces bez pewnosci, czy oferta
odpowiada jego oczekiwaniom, a pracodawca moze inwestowac czas w rozmowy z osobami, z ktorymi porozumienie od poczatku byto mato
prawdopodobne. | wtasnie dlatego dobrze rozumiana i rzeczywiscie praktykowana jawnos¢ wynagrodzen jest nie tylko informacjg, ale takze

wyrazem szacunku dla czasu i oczekiwan obu stron.
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Dziewieciu na dziesieciu pracownikow popiera obowigzek podawania
widetek ptacowych w ofertach.
Ale..

Tylko czterech na dziesieciu pracownikéow czutoby sie komfortowo, gdyby
inni znali wysokos¢ ich wynagrodzenia lub jego przedziat.
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Obowigzek podawania widetek w ofertach pracy a gotowos¢ do ujawnienia
wtasnych zarobkow

Poparcie dla widetek w ofertach pracy jest niemal powszechne, gotowos¢ do ujawnienia wtasnych zarobkéw wyraznie mniejsza. Obowigzek podawania widetek popiera 90% pracownikéw, w tym
77% zdecydowanie. Komfort zwigzany z tym, ze inni znaliby wysokosc¢ ich wynagrodzenia, deklaruje 39%, przeciwnego zdania jest 37% (26% zdecydowanie), a 24% nie ma jednoznacznej opinii.
Wydaje sie wiec, ze jawnos¢ jest zatem akceptowana przede wszystkim jako standard rynku pracy, w mniejszym stopniu na poziomie indywidualnym (réznica miedzy wskaznikami wynosi

51 pkt. proc.).

Top2box: 90% Top2box: 39%

24% B 5 - zdecydowanie sie zgadzam

M 4 - raczej zgadzam sie
3 - ani sie zgadzam, ani sie nie zgadzam
2 - raczej nie zgadzam sie

M 1 - zdecydowanie sie nie zgadzam

6% 1%
| W
370
Popieram obowigzek podawania widetek ptacowych w ofertach pracy. Czut(a)bym sie komfortowo, gdyby inni znali wysokos$¢ mojego

wynagrodzenia lub jego przedziat.

N=1532/1466

W jakim stopniu zgadzasz sie lub nie z kazdym z ponizszych stwierdzen?
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XM  Popieram obowigzek podawania widetek ptacowych w ofertach pracy”.

Obowigzek podawania widetek ptacowych popiera 90% pracownikéw, w tym 77% zdecydowanie - to najwyzej oceniane stwierdzenie w badaniu. Poparcie jest praktycznie niezalezne od stazu
pracy, wielkosci firmy i trybu pracy (odp. pozytywne mieszczg sie w przedziale 85-93%). Najsilniej popieraja to najmtodsi pracownicy (95%, w tym 90% zdecydowanie) oraz osoby na stanowiskach

asystenckich (95%). Najrzadziej popierajq to przedstawiciele kadry kierowniczej wyzszego szczebla (81% odp. pozytywnych, w tym 57% zdecydowanie sie z tym zgadza).

Top2Box Top2Box
(4+5) (4+5)
N=1532 Ogobtem i 6% IFELZ 77% 90% ponizej 3 miesiecy 10% BEEEA 76% 87%
3% 1% 2% 0%
od 3 miesiecy do 1 roku l5%EELZ 82% 93%
2% 0%
Kobieta WA%IFEZ A 93% powyzej roku do 2 lat 7% A 76% 89%
Mezczyzna 7% D 73% 87% powyzej 2 lat do 3 lat 5%IEEEA 78% 90%
4% 2% 3 3%
powyzej 3 lat do 5 lat 9% IEEZ 71% 85%
5 2%
18-34 lata RY%TA 90% 95% powyzej 5 lat do 10 lat 6% IIEA 75% 91%
20 0% 20 1%
35-44 lata  J115%EFXZ3 80% 92% powyzej 10 lat  [Il4A%EEA 78% 92%
1% 1% 4 0%
45-54 lata 8% 15% 72% 87%
4% 1%
55 lat i wiece] EA4%IETTA 75% 91% mniej niz 10 pracownikéw 6% FEXA 75% 88%
0%
10 - 49 pracownikéw 6% IERLZ 73% 89%
% 1%
Kadra kierownicza wyzszego szczebla 11% 24% 57% 81% 50 - 250 pracownikéw 7% BEVEA 76% 88%
0% 3% 1%
Kadra kierownicza $redniego szczebla % I 74% 89% wiecej niz 250 pracownikéw J15%FERA 79% 92%
49 1% 2% 1%
Stanowiska specjalistyczne 12% 79% 91%
2% 1%
Stanowiska asystenckie 16% 79% 95% Pracuje chociaz czesciowo zdalnie 6% IIEA 74% 90%
2% 3% 1%
Pracownik fizyczny F%5%EEEA 80% 91% Nie pracuje zdalnie | 9% 18% 72% 90%
0% 1%
B 1-zdecydowanie sie nie zgadzam 2 - raczej nie zgadzam sie 3 - ani sie zgadzam, ani sie nie zgadzam I 4-raczejzgadzam sie B 5 - zdecydowanie sie zgadzam

W jakim stopniu zgadzasz sie lub nie z kazdym z ponizszych stwierdzen?
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XM  Czut(a)bym sie komfortowo, gdyby inni znali wysoko$¢é mojego wynagrodzenia
lub jego przedziat”.

Komfort zwigzany z ujawnieniem wtasnego wynagrodzenia deklaruje 39% pracownikow, a 37% jest przeciwnego zdania (najnizej ocenione stwierdzenie w badaniu). Najwiekszy dystans
zachowuje kadra kierownicza wyzszego szczebla: 17% zgody (skumulowane odpowiedzi ,4” i ,,5”) przy 47% zdecydowanego sprzeciwu (odpowiedz ,1”), a najbardziej otwarci sg pracownicy fizyczni
(50%). Poczucie komfortu maleje wiec wraz z poziomem stanowiska. W ramach wieku wyrdzniaja sie pracownicy najmtodsi (47%). Staz pracy i wielkos¢ firmy réznicujg odpowiedzi w mniejszym

stopniu, wyrazniejsza jest réznica w ramach trybu pracy, tj. 44% wsrdd oséb pracujgcych wytacznie na miejscu i 36% wsréd pracujacych choc czesciowo zdalnie.

Top2Box Top2Box
(4+5) (4+5)
N=1466 Ogotem m 24% 39% ponizej 3 miesigcy 40% 34%
od 3 miesiecy do 1 roku 27% 39%
Kobieta 27% 25% 39% powyzej roku do 2 lat 19% 45%
Mezczyzna 23% 40% powyzej 2 lat do 3 lat 22% 36%
powyzej 3 lat do 5 lat 22% 40%

18-34 lata

24% 15% 22% 38%
22% 18% PET 41%

23% 27% 20% 47% powyzej 5 lat do 10 lat
24% 15% 25% 40% powyzej 10 lat

35-44 |ata

45-54 lata 27% 38%

55 lat i wiecej 19% 39% mniej niz 10 pracownikéw 25% 34%

10 - 49 pracownikéw 20% 12% 25% 37%

Kadra kierownicza wyzszego szczebla 26% 17% 50 - 250 pracownikow 24% 38%

Kadra kierownicza $redniego szczebla 26% 31% wiecej niz 250 pracownikéw 25% 42%
Stanowiska specjalistyczne 24% 41%

Stanowiska asystenckie 21% 42% Pracuje chociaz czesciowo zdalnie 25% 36%

Pracownik fizyczny 19% 50% Nie pracuje zdalnie 27% 44%

B 1-zdecydowanie sie nie zgadzam 2 - raczej nie zgadzam sie 3 - ani sie zgadzam, ani sie nie zgadzam I 4-raczejzgadzam sie B 5 - zdecydowanie sie zgadzam

W jakim stopniu zgadzasz sie lub nie z kazdym z ponizszych stwierdzen?
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N=1466
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Co jest dla pracownikéw bardziej komfortowe — ujawnienie wysokosci
wynagrodzenia lub jego przedziatu czy rozmowa o podwyzce?

Kobiety i mezczyzni niemal identycznie oceniajg gotowos¢ do ujawnienia wtasnych zarobkéw, natomiast wyraznie rézni ich komfort w rozmowie o podwyzce. W samej rozmowie o podwyzce

komfortowo czuje sie tylko 23% kobiet i 35% mezczyzn, a niekomfortowo az 54% kobiet wobec 32% mezczyzn (réznica 22 pkt. proc.).

39% 39% 40% Top2box 30% 23% 35% Top2box

100% 100% z
7%
90% 90%
80% 80%
70% 70%
23%
60% W 5 - zdecydowanie sie zgadzam 60% W bardzo komfortowo
28%
50% 24% 25% 23% ¥ 4 - raczej zgadzam sie 50% 32% ® raczej komfortowo
40% 40%
3 - ani sie zgadzam, ani sie nie ani komfortowo, ani
30% zgadzam 30% niekomfortowo
2 - raczej nie zgadzam sie raczej niekomfortowo
20% 20%
10% M 1 - zdecydowanie sie nie zgadzam 10% ) M bardzo niekomfortowo
14% 16% 12%
0% N=1050 0%
Ogodtem Kobieta Mezczyzna Ogodtem Kobieta Mezczyzna

W jakim stopniu zgadzasz sie lub nie z kazdym z ponizszych stwierdzen? Na ile komfortowo czut{a:e}s sie podczas tej rozmowy?

Czuf(a)bym sie komfortowo, gdyby inni znali wysokos¢ mojego (Pytanie dotyczy rozmowy o podwyice)

wynagrodzenia lub jego przedziaf. Zrédto: Ogélnopolskie badanie ilosciowe, N=1050 aktywnych zawodowo

Polakdw, styczen 2026, zrealizowane przez Experience Institute na zlecenie
Levelly.ai



X¥ sxperience institute Praca.l

Dziewieciu na dziesieciu pracownikdw uwaza, ze jawne widetki ptacowe
w ogtoszeniach o prace zwiekszajg poczucie uczciwosci na rynku pracy.
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XM  Jawne widetki ptacowe w ogtoszeniach o prace zwiekszajg poczucie uczciwosci
na rynku pracy”.

Jawne widetki w ogtoszeniach zwiekszajg poczucie uczciwosci zdaniem 86% pracownikéw, z czego 68% zgadza sie z tym zdecydowanie. Najsilniej odczuwajg to najmtodsi (93%, w tym
81% zdecydowanie) oraz osoby na stanowiskach asystenckich (94%). Najrzadziej sie z tym zgadza kadra kierownicza wyzszego szczebla (72% odp. pozytywnych vs 15% odp. negatywnych). Kobiety
sg bardziej przekonane niz mezczyzni (90% vs 82%), a staz pracy i jej tryb nie réznicujg odpowiedzi w istotny sposéb. Pracownicy najmniejszych firm (mniej niz 10 pracownikdow) rzadziej niz w innych

firmach zgadzali sie z tym stwierdzeniem.

Top2Box Top2Box
(4+5) (4+5)
N=1522 Ogétem D_ 8% 86% ponizej 3 miesiecy Ml 10% 88%
i 0d 3 miesiecy do 1 roku [ 6% M7 S 7 59%
Kobieta . 6% IV 73% 90% powyzej roku do 2 lat ‘ 8% 34 70% 85%
MeiczyznaZ:L 9% 19% 63% 82% powyzej 2 lat do 3 lat ¢ 9% 83%
’ powyzej 3 lat do 5 lat 7% 88%
18-34 lata_ [49IEFL7 81% 93% powyzej 5 lat do 10 lat ’ 8% 85%
35-44 |ataz 7% 88% powyzej 10 lat ‘s 8% 85%
45-54 lata ‘s 10% 85%
55 lat i wiecej - 7% 82% mniej niz 10 pracownikow [l 11% 76%
10 - 49 pracownikéw . 7% 87%
Kadra kierownicza wyzszego szczebla - 13% 72% 50 - 250 pracownikow ’ 8% 84%
Kadra kierownicza $redniego szczebla =4 7% 86% wiecej niz 250 pracownikéw 7% 89%
Stanowiska specjalistyczne ‘ 8% 87% ’

Stanowiska asystenckie . 25% 69% 94% Pracuje chociaz czesciowo zdalnie 8% 85%
Pracownik fizyczny0 ] 8% 86% Nie pracuje zdalnie :/., 9% 85%

3 3

B 1-zdecydowanie sie nie zgadzam 2 - raczej nie zgadzam sie 3 - ani sie zgadzam, ani sie nie zgadzam I 4-raczejzgadzam sie B 5 - zdecydowanie sie zgadzam

W jakim stopniu zgadzasz sie lub nie z kazdym z ponizszych stwierdzen?
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Co drugi pracownik jest zdania, ze jawnos¢ wynagrodzen moze doprowadzic
do napiec¢ w zespotach.
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XM  Jawnos¢ wynagrodzen moze prowadzi¢ do napieé¢ w zespotach”.

Ryzyko napie¢ w zespotach widzi 55% pracownikéw, a obawa rosnie wraz z poziomem zajmowanego stanowiska: zgadza sie z tym 72% kadry kierowniczej wyzszego szczebla (w tym
54% zdecydowanie) i 64% Sredniego szczebla, wobec 51% oséb na stanowiskach specjalistycznych i 46% pracownikéw fizycznych. Najmniej obaw majg najmtodsi: w grupie 18-34 lata to 48%
(21% zdecydowanie sie nie zgadza, ze moga powstac napiecia). Osoby pracujace chociaz czesciowo zdalnie czesciej uwazajg, ze jawnos¢ moze prowadzi¢ do napie¢, w poréwnaniu do oséb

pracujacych stacjonarnie. Co rowniez ciekawe, wielkos¢ firmy nie réznicowata odpowiedzi pracownikéw.

Top2Box Top2Box

(4+5) (4+5)

N=1493 Ogotem AN 20% 55% ponizej 3 miesigcy 23% 53%

od 3 miesiecy do 1 roku 22% 49%

Kobieta 13% 20% 54% powyzej roku do 2 lat 14% 21% 36% 57%

Mezczyzna 19% 55% powyzej 2 lat do 3 lat 22% 46%

powyzej 3 lat do 5 lat 17% 61%

18-34 lata 21% 48% powyzej 5 lat do 10 lat 20% 53%

35-44 lata 21% 54% powyzej 10 lat 20% 57%
45-54 lata 20% 56%

55 lat i wiecej 17% 55% mniej niz 10 pracownikéw 22% 54%

10 - 49 pracownikéw 18% 55%

Kadra kierownicza wyzszego szczebla 15% 72% 50 - 250 pracownikéw 21% 56%

Kadra kierownicza $redniego szczebla 15% 64% wiecej niz 250 pracownikéw 18% 54%
Stanowiska specjalistyczne 22% 51%

Stanowiska asystenckie 17% 55% Pracuje chociaz czesciowo zdalnie 18% 59%

Pracownik fizyczny 22% 46% Nie pracuje zdalnie 19% 50%

B 1-zdecydowanie sie nie zgadzam 2 - raczej nie zgadzam sie 3 - ani sie zgadzam, ani sie nie zgadzam I 4-raczejzgadzam sie B 5 - zdecydowanie sie zgadzam

W jakim stopniu zgadzasz sie lub nie z kazdym z ponizszych stwierdzen?



X¥ sxperience institute Praca.l

Jawnos¢ wynagrodzen moze przyczynic sie do ograniczenia nierownosci
ptacowych miedzy kobietami i mezczyznami zdaniem 69%.

Czesciej sie z tym zgadzajg kobiety (77%) niz mezczyzni (61%).
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X¥™  Postrzegany wptyw jawnosci wynagrodzen na ograniczenie nierdwnosci
ptacowych miedzy kobietami i mezczyznami

Kobiety rzadziej wierzg w réwne ptace w swojej firmie, a czesciej w jawnos¢ wynagrodzen jako narzedzie ich wyréwnania (57% vs 77%). Jednoczesnie, mezczyini sg czesciej przekonani, ze w ich
firmach osoby na podobnych stanowiskach zarabiajg poréwnywalnie niezaleznie od ptci, wieku lub pochodzenia (65%). Bardzo wiec mozliwe, ze z tego wtasnie powodu, rzadziej potwierdzajg, ze

jawnos¢ ptac przyczyni sie do ograniczenia nieréwnosci.

69% 77% 61% Top2box 62% 57% 65% Top2box

100% 100%
90% 90%
80% 80%
49%
70% 59% 70%
W 5 - zdecydowanie zgadzam sie
60% B 5 - zdecydowanie sie zgadzam 60%
M 4- raczej zgadzam sie
50% M 4 - raczej zgadzam sie 50%
40% 19% 40% 3-Zn|5|e zgadzam, ani sie nie
3 - ani sie zgadzam, ani sie nie 14% zgadzam
30% 18% 15% zgadzam 30% 14% 155 2 - raczej nie zgadzam sie
14% 2 - raczej nie zgadzam sie °
20% 20% M 1 - zdecydowanie nie zgadzam sie
. . . 0,
10% M 1 - zdecydowanie sie nie zgadzam 10%
11% 14% 9% nie wiem/trudno powiedzieé
N=1475 0% N=1050 0%
Ogodtem Kobieta Mezczyzna Ogodtem Kobieta Mezczyzna
W jakim stopniu zgadzasz sie lub nie z kazdym z ponizszych stwierdzen? W mojej firmie osoby w podobnych rolach otrzymujq poréownywalne
Jawnosc wynagrodzen moze przyczynic sie do ograniczenia nierownosci wynagrodzenie niezaleznie od pfci, wieku lub pochodzenia.
ptacowych miedzy kobietami i mezczyznami. Zrédto: Ogélnopolskie badanie ilosciowe, N=1050 aktywnych zawodowo

Polakdw, styczer 2026, zrealizowane przez Experience Institute na zlecenie
Levelly.ai
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XM  Jawnos¢ wynagrodzen moze przyczynic sie do ograniczenia nieréwnosci
ptacowych miedzy kobietami i mezczyznami”.

69% pracownikow wierzy, ze jawnos¢ ograniczy nierownosci ptacowe miedzy kobietami i mezczyznami, w tym 49% zgadza sie z tym zdecydowanie. Najbardziej przekonane s3 kobiety i osoby na

stanowiskach asystenckich (w obu grupach 77%). Najwiecej watpliwosci ma kadra kierownicza wyiszego szczebla (59% odp. pozytywnych vs 25% odp. negatywnych) oraz pracownicy zatrudnieni

w najmniejszych firmach tj. mniej niz 10 pracownikéw (58% odp. pozytywnych vs 18% odp. negatywnych).

Top2Box Top2Box

(4+5) (4+5)

N=1475 Ogotem WEEZAN 14% 69% ponizej 3 miesigcy 14% 69%

od 3 miesiecy do 1 roku 15% 64%

Kobieta [FEZ 13% 18% 59% 77% powyzej roku do 2 lat 14% 20% 49% 69%

Mezczyzna 15% 61% powyzej 2 lat do 3 lat 20% 65%

powyzej 3 lat do 5 lat 14% 70%

18-34 lata 15% 71% powyzej 5 lat do 10 lat 13% 69%

35-44 lata 13% 68% powyzej 10 lat 14% 71%
45-54 lata 16% 70%

55 lat i wiecej 12% 66% mniej niz 10 pracownikow 23% 58%

10 - 49 pracownikéw 13% 18% 48% 66%

Kadra kierownicza wyzszego szczebla 16% 59% 50 - 250 pracownikow 14% 71%

Kadra kierownicza $redniego szczebla 12% 68% wiecej niz 250 pracownikéw 13% 71%
Stanowiska specjalistyczne 15% 69%

Stanowiska asystenckie 13% 77% Pracuje chociaz czesciowo zdalnie 16% 68%

Pracownik fizyczny 15% 69% Nie pracuje zdalnie 17% 64%

B 1-zdecydowanie sie nie zgadzam 2 - raczej nie zgadzam sie 3 - ani sie zgadzam, ani sie nie zgadzam I 4-raczejzgadzam sie B 5 - zdecydowanie sie zgadzam

W jakim stopniu zgadzasz sie lub nie z kazdym z ponizszych stwierdzen?
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W jawnos¢ jako narzedzie wyrédwnywania ptac wierzy 77% kobiet i 61% mezczyzn. Lustrzane odbicie tej réznicy wida¢ w drugim pytaniu: to
mezczyzni czesciej niz kobiety sg przekonani, ze w ich firmie osoby na podobnych stanowiskach zarabiajg poréwnywalnie, niezaleznie od ptci,
wieku czy pochodzenia (65% wobec 57%). Te dwie liczby, czytane razem, uktadajg sie w prostg, niewygodng zaleznos$¢: im mniej ktos dostrzega
problem, tym mniej widzi potrzeby w narzedziu, ktére miatoby go rozwigzac.

Najwiekszg pewnosé, ze ,,u nas jest sprawiedliwie”, ma kadra kierownicza wyzszego szczebla. To ona najrzadziej wierzy w sprawczos¢ jawnosci
(59% odpowiedzi pozytywnych wobec 25% negatywnych). To wazny sygnat, bo wtasnie ta grupa podejmuje decyzje dotyczgce ptac. Jesli osoby
ustalajgce wynagrodzenia sg najbardziej przekonane, ze luki nie ma, to przekonanie, a nie dane, staje sie faktycznym systemem kontroli.

A przekonanie bywa mylgce. W raporcie Levelly.ai ,Perspektywa polskich pracownikéw wobec transparentnosci i sprawiedliwosci wynagrodzen”
pokazujemy te samg luke percepcyjng z drugiej strony: 74% pracownikéw chce wiekszej jawnosci, a tylko 48% widzi jg u siebie. Miedzy ,wydaje

nam sie, ze jest dobrze” a ,wiemy, ze jest dobrze” lezy cata rdznica, ktdrg ma naprawié dyrektywa.

Unijna dyrektywa 2023/970 o jawnosci i rownosci wynagrodzen jest tak skonstruowana, ze wytacza z gry przekonania. Nie pyta zarzadu, czy
uwaza swoj system za sprawiedliwy. Wymaga, by dato sie to wykazaé. Wprowadza prawo pracownika do informacji o przecietnych
Katarzyna GlapiﬁSka wynagrodzeniach w grupach pracy o tej samej wartosci, obowigzek raportowania luki ptacowej, a przy réznicy przekraczajgcej 5%, ktorej nie da
Co-fou nder, Levelly.ai sie obiektywnie uzasadni¢, wspdlng ocene wynagrodzen ze strong spoteczng. Najwazniejsza jest zmiana ciezaru dowodu: w sporze to
pracodawca musi udowodnic, ze réznica jest uzasadniona, a nie pracownik, ze jest dyskryminowany. Innymi stowy, dyrektywa zamienia pytanie

»CZy wierzysz, ze ptacisz sprawiedliwie?” na ,,czy potrafisz to udowodnic?”.

Luka ptacowa rzadko jest efektem decyzji o ptaceniu kobietom mniej. Jest sumg mechanizméw strukturalnych, z ktérych kazdy z osobna wydaje
sie neutralny, a ktére kumulujg sie w mierzalng réznice. Segregacja zawodowa kieruje kobiety do gorzej optacanych branz i rél oraz czesciej do
sektora publicznego. Segregacja pionowa sprawia, ze im wyzej w strukturze, tym mniej kobiet. Dotyczy to najlepiej ptatnych stanowisk.
Rodzicielstwo wypada w najgorszym mozliwym momencie kariery: aktywnos¢ zawodowa matek spada doktadnie wtedy, gdy u ojcéw rosnie. Do
tego dochodzi struktura samej ptacy, sktadniki zmienne, nadgodziny i wymiar czasu pracy potrafig wygenerowac luke nawet przy identycznej
stawce godzinowe;.

Zrédia: Jawnosé plac — jakie sq oczekiwania pracownikéw?”, Experience Institute x Levelly.ai (N=1636 / N=1050, 2026); raport Levelly.ai , Perspektywa polskich pracownikéw wobec

transparentnosci i sprawiedliwo$ci wynagrodzen”; dane strukturalne: Bilans Kapitatu Ludzkiego 2025/26 (PARP — Uniwersytet Jagielloniski). Podstawa prawna: dyrektywa Parlamentu
Europejskiego i Rady (UE) 2023/970.
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Naktada sie na to mechanizm, ktéry opisujemy w raporcie Levelly.ai jako Negotiation Confidence Gap: w rozmowie o podwyzce komfortowo
czuje sie tylko 23% kobiet, wobec 35% mezczyzn, a nieckomfortowo az 54% kobiet, wobec 32% mezczyzn. Rynek uczy kobiety prosi¢ o mnie;j.
| dostajg mniej. Zaden z tych mechanizméw nie wymaga ztej woli. | wtaénie dlatego sa tak trwate: nie widaé ich, dopdki ktos nie roztozy danych

na czynniki.

Kobiety czesciej wierzg w jawnosé jako narzedzie, bo czesciej doswiadczajg problemu, ktérego dotyczy to narzedzie. Ale wartos¢ jawnosci nie
zalezy od tego, kto w nig wierzy. Jej sens polega na tym, ze pozwala oddzieli¢ réznice uzasadnione stazem, kompetencjami, zakresem
odpowiedzialnosci, od tych, ktdrych nie da sie uzasadnié. To rozrdznienie jest korzystne dla wszystkich stron, takze dla pracodawcy, bo chroni go
przed zarzutem, ktérego nie potrafitby odeprzec. Dlatego w Levelly.ai powtarzamy, ze jawnos¢ zasad i struktury, jasnych kryteridw i widetek dla

poziomdw stanowisk, rozwigzuje wiekszo$¢ problemu, nie wymagajac ujawniania zadnych indywidualnych wynagrodzen.

Sam system to jednak za mato. Skoro percepcja tak wyraznie rozjezdza sie z danymi, a najsilniej wsréd tych, ktérzy o ptacach decyduja, to obok

liczb trzeba mierzy¢ takze zaufanie. Temu stuzy proponowany w naszym raporcie Indeks Zaufania do Systemu Wynagrodzen (CCl). Pokazuje on,

w ktérych wymiarach, od sprawiedliwosci proceséw po relacje z przetozonym, system peka w oczach pracownikéw, zanim pekniecie stanie sie

Katarzyna Glapinska
Co-founder, Levelly.ai

rotacjg, sporem lub sprawg sgdowg rozstrzygang juz przy odwrdconym ciezarze dowodu.

Dane z tego badania wskazuja, ze najgtebiej przekonani o sprawiedliwosci bywaja ci, ktérzy majg najmniej narzedzi, by to sprawdzi¢. Dyrektywa
odbiera tej pewnosci status dowodu. Firmy, ktére policzg luke i zmierzg zaufanie, zanim zrobi to za nie regulator albo rynek, zamienia

niewygodne pytanie w przewage. Pozostate bedg bronié¢ przekonania w swiecie, ktory juz zaczat wymagac danych.

Zrédia: ,Jawnoéé plac — jakie sq oczekiwania pracownikéw?”, Experience Institute x Levelly.ai (N=1636 / N=1050, 2026); raport Levelly.ai ,,Perspektywa polskich pracownikéw wobec
transparentnosci i sprawiedliwo$ci wynagrodzen”; dane strukturalne: Bilans Kapitatu Ludzkiego 2025/26 (PARP — Uniwersytet Jagielloniski). Podstawa prawna: dyrektywa Parlamentu
Europejskiego i Rady (UE) 2023/970.
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37% pracownikow wie doktadnie, z czym wigze sie unijna dyrektywa
0 jawnosci wynagrodzen. 47% styszato o dyrektywie bardzo ogdinie.

16% pracownikow nie styszato o unijnej dyrektywie w ogdle.
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XM Czy styszatas/e$ o unijnej dyrektywie dotyczacej jawnosci wynagrodzen?”

O dyrektywie unijnej styszato 84% pracownikdw, ale tylko 37% wie, na czym polega. Dla blisko potowy pracownikdw, jest to temat znany jedynie bardzo ogdlnie. Konkretna wiedza rosnie wraz
z poziomem zajmowanego stanowiska: najwieksza wsrod kadry kierowniczej wyzszego szczebla (64%) i Sredniego szczebla (44%), wobec 27% na stanowiskach asystenckich i 28% wsréod

pracownikéw fizycznych. Co bardzo istotne, az 30% pracownikéw na stanowiskach fizycznych nie styszato o dyrektywie w ogole. Lepiej zorientowane w temacie sg kobiety niz mezczyzni

(41% vs 33%), a najstabiej najmtodsi, tj. 21% oséb w wieku 18-34 lata nie styszato o dyrektywie w ogdle.

N=1576 Ogodtem 16% 47% 37% ponizej 3 miesiecy 21% 40% 39%
od 3 miesiecy do 1 roku 16% 51% 33%
Kobieta powyzej roku do 2 lat 13% 52% 35%
Mezczyzna powyzej 2 lat do 3 lat 16% 49% 35%
powyzej 3 lat do 5 lat 21% 43% 36%
18-34 lata 21% 46% 34% powyzej 5 lat do 10 lat 14% 48% 38%
35-44 |ata 12% 50% 38% powyzej 10 lat 15% 45% 40%
45-54 lata 16% 46% 37%
55 lat i wiecej 18% 44% 37% mniej niz 10 pracownikéw 22% 43% 35%
10 - 49 pracownikéw 20% 46% 35%
Kadra kierownicza wyzszego szczebla 34 28% 64% 50 - 250 pracownikéw 12% 48% 40%
Kadra kierownicza sredniego szczebla J{0p/3 46% 44% wiecej niz 250 pracownikow 15% 48% 37%
Stanowiska specjalistyczne 14% 51% 35%
Stanowiska asystenckie 14% 59% 27% Pracuje chociaz czesciowo zdalnie JEEEZ 46% 43%
Pracownik fizyczny 30% 42% 28% Nie pracuje zdalnie 15% 47% 38%
B e B tak, ale ogdlnie B tak, wiem na czym polega

Czy styszatas/es o unijnej dyrektywie dotyczqcej jawnosci wynagrodzen?
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Transparentnos¢ wynagrodzen to nie tylko kwestia polityki ptacowej — to jeden z elementdw polityki antydyskryminacyjnej i budowania poczucia
sprawiedliwosci w organizacji. Wyniki badania bardzo wyraznie pokazuja, ze pracownicy dostrzegajg te zalezno$é. Az 69% respondentéw uwaza,

ze jawnos¢ wynagrodzen moze przyczynic sie do ograniczenia nieréwnosci ptacowych miedzy kobietami i mezczyznami.

Jednoczesnie badanie pokazuje pewien paradoks. Sama idea wiekszej transparentnosci jest przez pracownikéw bardzo dobrze przyjmowana, ale
znacznie wieksze emocje budzg jej praktyczne konsekwencje. Az 90% badanych popiera obowigzek podawania widetek wynagrodzen w ofertach
pracy, a 86% uwaza, ze jawne widetki zwiekszajg poczucie uczciwosci na rynku pracy. Z drugiej strony tylko 39% czutoby sie komfortowo, gdyby

inni znali wysokosc¢ ich wynagrodzenia lub jego przedziat. Rdznica jest znaczaca.

To pokazuje, ze nie nalezy utozsamiaé transparentnosci wynagrodzen z petng ,,jawnoscig ptac”. Pracownicy mogg zdecydowanie popierac zasade
uczciwych i przejrzystych regut, jednoczesnie obawiajac sie osobistych konsekwencji ich zastosowania. Moze to wynikaé z przyzwyczajen, obaw

przed oceng wtasnego wynagrodzenia — zarowno jako zbyt wysokiego, jak i zbyt niskiego — ale takze z braku wiedzy o tym, jak nowe zasady beda

dziataty w praktyce. Co drugi pracownik obawia sie przy tym, ze jawnos¢ wynagrodzen moze prowadzi¢ do napiec¢ w zespotach.

G rzegorz F”ipOWiCZ Ten ostatni wynik jest szczegdlnie istotny z perspektywy pracodawcéw. Oznacza to, ze nie wystarczy ,technicznie” wdrozy¢ wartosciowanie
Ekspert ZKL’ stanowisk, uporzadkowad system wynagrodzen i przygotowaé procedure przekazywania informacji pracownikom oraz kandydatom. Réwnie
wspé’ftwérca platformy wazna bedzie zmiana sposobu myslenia — zaréwno pracownikéw, jak i, a moze przede wszystkim, kadry menedzerskiej. To menedzer bedzie
SmartOrg bowiem najczesciej odpowiadat na pytanie: , Dlaczego ja zarabiam tyle, a madj kolega lub kolezanka tyle?” Od jakosci tej odpowiedzi bedzie

zalezato, czy transparentnos¢ zwiekszy poczucie sprawiedliwosci, czy stanie sie Zrédtem frustracji i konfliktdw. Sam raport wskazuje wtasnie na

kluczowa role menedzerdw w wyjasnianiu pracownikom zasad wynagradzania.

Wyzwaniem jest takze poziom wiedzy o samej Dyrektywie 2023/970. O jej istnieniu styszato 84% pracownikéw, ale tylko 37% deklaruje, ze wie,
na czym ona polega. Dla 47% jest to temat znany jedynie bardzo ogdlnie, a 16% nie styszato o niej w ogédle. Co wiecej, wiedza jest wyraznie
zrdéznicowana — zdecydowanie lepiej zorientowana jest kadra kierownicza, podczas gdy wsréd pracownikéw fizycznych i asystenckich poziom

konkretnej wiedzy jest znacznie nizszy.
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Dlatego wdrozenie Dyrektywy PE 2023/270 powinno by¢ traktowane nie jako projekt compliance (a tak niestety do tego poodchodzi
zdecydowana wiekszos¢ organizacji, z ktdrym zaczynam wspdtprace w tym zakresie), lecz jako projekt zmiany organizacyjnej i kulturowej. Jego
celem nie powinno by¢ jedynie wykazanie, ze organizacja spetnia formalne wymagania. Chodzi o stworzenie systemu, w ktérym pracownik

rozumie, jakie sg zasady ustalania wynagrodzenia, jakie znaczenie ma wartos¢ wykonywanej pracy i z czego wynikajg roznice ptacowe.

W tym sensie najwazniejsza zmiana polega na przejsciu od kultury ,wydaje nam sie, ze u nas jest sprawiedliwie” do kultury , potrafimy wykazaé,
Ze jest sprawiedliwie”. Transparentnos¢ moze by¢ wiec nie tylko obowigzkiem wynikajacym z nowych regulacji, ale réwniez szansg na budowanie
bardziej partnerskiej kultury pracy — opartej na jasnych kryteriach, wiekszym zaufaniu i przekonaniu, ze o wynagrodzeniu decydujg obiektywne

zasady, a nie przypadkowe lub niejawne mechanizmy.

Warto przy tym pamietaé, ze badanie pokazuje przede wszystkim postawy i percepcje pracownikéw. Nie odpowiada samo w sobie na pytanie,

gdzie faktycznie wystepuja nieréwnosci ptacowe w poszczegdlnych organizacjach. | wiasnie dlatego kolejnym krokiem powinno byé przetozenie

deklarowanej potrzeby sprawiedliwosci na konkretne dane.

Grzegorz Filipowicz
Ekspert ZKL,
wspottworca platformy
SmartOrg
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Wszystkie szes¢ typow pracownikow w podobnym stopniu popiera jawnos¢

po stronie pracodawcy. Obowigzek podawania widetek ptacowych
w ogtoszeniach popiera 88-95% z nich. Roznig sie jednak gotowoscia do
ujawnienia poziomu wtasnych zarobkéw: od 31% dla Przygaszonych do

49% dla Ofiarnikéw i Lokomotyw.
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XM  Typologia pracownikow

Typologii Pracownikéw to analiza, ktdra pozwala nam na lepsze zrozumienie
postaw pracownikow oraz diagnoze kondycji organizacji.

Bazujgc na wymiarze zadowolenia z pracy oraz zaangazowania,
pracownikéw mozna przypisac do jednego z szesciu rodzajow postaw, OFIARNICY PRZYGASZENI LOKOMOTYWY
ktore mozemy przyjmowaé w danym momencie w pracy. Wyrdzniamy

dzieki temu 6 typdw pracownikéw: q ﬁ V
*  Lokomotywy

* Przygaszeni éb

e Ofiarnicy -
* Woczasowicze
e Uspieni

e Zagubieni

ZAGUBIENI USPIENI WCZASOWICZE
S to postawy, ktére przyjmujemy w okreslonym momencie, w danej roli, % q

ZAANGAZOWANIE

firmie itp. Mamy pewne predyspozycje do ich przyjmowania, ale pracodawca
poprzez odpowiednie budowanie srodowiska pracy i prace menedzerska, @
moze tez te postawy ksztattowaé. Swiadomos¢ tego, co charakteryzuje

poszczegdlne typy i co sprawia, ze pracownicy wtasnie w takg role weszli

- moze by¢ pierwszym krokiem do zadbania o ludzi w organizacji,
budowania ich satysfakcji i zaangazowania, a w konsekwencji, pracy nad
efektywnoscig osobista, zespotowg i organizacyjna.

SATYSFAKCIA

Zrédto: Experience Institute.
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XM  Pperspektywa réznych typow pracownikdw w organizacji

Poparcie dla jawnosci jest niemal powszechne i niezalezne od typu pracownika — obowigzek podawania widetek popiera 88-95% w kazdej grupie, a 84-89% uznaje, ze jawne widetki zwiekszaja
poczucie uczciwosci na rynku pracy. Zgoda kornczy sie jednak na poziomie wtasnego wynagrodzenia: komfort z ujawnieniem swoich zarobkéw deklaruje tylko 39% ogdtem (od 31% Przygaszonych
do 49% Ofiarnikow i Lokomotyw). Dodatkowo, co drugi pracownik obawia sie napie¢ w zespotach. Najsilniej jawnos$¢ popierajg Ofiarnicy (95% poparcia dla obowigzku, 75% wierzy w ograniczenie
nierownosci ptacowych miedzy kobietami i mezczyznami, tylko 44% wyraza obawy o napiecia w zespole). Bardziej powsciagliwi sg Przygaszeni, tj. zaledwie 31% czutoby sie komfortowo

z ujawnieniem wtasnych zarobkdéw, a 60% obawia sie napie¢ w zespole.

Ogoétem Zagubieni Uspieni Woczasowicze Ofiarnicy Przygaszeni Lokomotywy
Popieram obowigzek podawania widetek ptacowych w ofertach pracy. 90% 89% 90% 93% 95% 89% 88%
ii:;ue;:;ijki ptacowe w ogtoszeniach o prace zwiekszaja poczucie uczciwosci na 86% 84% 6% 88% 88% 85% 89%
Brak informacji o wynagrodzeniu zniecheca mnie do aplikowania na oferte pracy. 73% 72% 74% 74% 76% 74% 67%
Jna1;23cz)ji:’vg/;:;g;:)icilznir;;:;)\/izen:;i\i/‘czynic’ sie do ograniczenia nieréwnosci ptacowych 69% 65% 71% 71% 75% 68% 67%
Jawnos$¢ wynagrodzen moze prowadzi¢ do napie¢ w zespotach. 55% 56% 53% 52% 44% 60% 58%
Czut(a)bym sie komfortowo, gdyby inni znali wysoko$¢ mojego wynagrodzenia lub 39% 1% 36% 38% 49% 31% 49%

jego przedziat.

T2B (Top2Box) = suma odpowiedzi 4 i 5 na skali 1-5.

W jakim stopniu zgadzasz sie lub nie z kazdym z ponizszych stwierdzen?
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Jawno$¢é wynagrodzen bywa traktowana jako temat proceduralny, zagadnienie po stronie HR, a w praktyce dotyka czegos$ znacznie bardziej
osobistego: poczucia, ze jest sie w pracy traktowanym sprawiedliwie. Wtasnie dlatego warto spojrzeé na nig przez typologie pracownikow,
opartg na zadowoleniu z pracy i zaangazowaniu. Co do samej zasady wszystkie sze$¢ typdw mowi niemal jednym gtosem: obowigzek podawania

widetek ptacowych w ogtoszeniach rekrutacyjnych popiera 88-95% z nich, a 84-89% wigze jawne widetki z poczuciem uczciwosci na rynku pracy.

Obraz zmienia sie, gdy z poziomu ,,0gblnego” i rynku pracy schodzimy na poziom indywidualny i relacji w zespole. Gotowos¢ do ujawnienia
wiasnych zarobkéw waha sie od 31% wsrdd Przygaszonych do 49% wsrdd Ofiarnikow i Lokomotyw. Ta réznica w gotowosci moze mowic wiecej
o zaufaniu do wtasnej organizacji niz o stosunku do idei jawnosci. Dochodzi do tego obawa o relacje: co drugi pracownik uwaza, ze jawnos¢ moze

prowadzi¢ do napieé¢ w zespotach.

Dla organizacji oznacza to, ze o réznych pracownikéw warto zadbac w rézny sposdb. Typ postawy nie jest cechg statg, ksztattuje go srodowisko

pracy i codzienna praca menedzerska. Tam, gdzie gotowos¢ do rozmowy i potencjalnych zmian jest nizsza, potrzeba wiecej czasu, jasnych

kryteridow i rozmowy indywidualnej opartej na empatii i checi zrozumienia drugiej perspektywy. Nawet najlepsza komunikacja ogdlnofirmowa

i transparentny system same w sobie mogg okaza¢ sie niewystarczajace. Kluczowg role odgrywajg tu menedzerowie - to oni odpowiadajg na

Anna Szymczak
Research Manager,
Experience Institute

pytanie ,, dlaczego zarabiam tyle, co zarabiam”. Od jakosci tej rozmowy moze zaleze¢, czy jawno$é wzmocni poczucie sprawiedliwosci, czy

uruchomi potencjalne napiecia.
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Organizacje pracuja nad rozwigzaniami systemowymi: siatkg wynagrodzen,
opisem kryteriow wynagradzania, gotowymi procedurami.

Trudniejsza do przewidzenia pozostaje druga strona, czyli na ile bed3g one
zrozumiate dla pracownikdw oraz jak zostang ocenione pod katem poczucia
sprawiedliwosci. Miedzy innymi te pytania warto zadac¢ bezposrednio
pracownikom.
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XM W jaki sposdb? Badanie Indeksu Zaufania do Systemu Wynagrodzer (Compensation
Confidence Index, CCl)

Indeks Zaufania do Systemu Wynagrodzen (CCl), to wskaznik agregujgcy wyniki z 6 wymiaréw badania pracownikéw. Odpowiada na pytanie, jak pracownicy oceniajg system
wynagrodzen w swojej firmie, na ile jest m.in. sprawiedliwy i transparentny. Narzedzie to pozwala wiec zmierzy¢ i lepiej zrozumiec perspektywe pracownikéw, czesto tak rézng

od perspektywy pracodawcy.

Sprawiedliwos¢ w2 Transparentnos¢ Sprawiedliwos¢
wynagrodzen ptacowa procesow
Mierzy, czy pracownicy postrzegaja system jako Sprawdza, czy pracownicy rozumiejg zasady Sprawdza, czy decyzje HR i menedzerdéw s3
uczciwy i adekwatny. wynagradzania i awansowania. postrzegane przez pracownikow jako

obiektywne i bezstronne.

n Bezpieczenstwo Relacje z przetozonym Doswiadczenie
psychologiczne E— dyskryminacji
Sprawdza, na ile pracownicy czujg sie Mierzy, jak pracownicy oceniajg role menedzera Sprawdza, czy pracownicy doswiadczyli
bezpiecznie oraz traktowani ,fair”. w kontekscie rozmowy o wynagrodzeniach oraz nierownego traktowania i dyskryminacji.

uzasadniania swoich decyzji.

Organizatorzy badania: Experience Institute x Levelly.ai



Kontakt

Anna

Research Manager

anna.szymczak@expinstitute.pl

ADRES
ul. Putawska 457
02-844 Warszawa

Agnieszka

Head of Research

agnieszka.radomska@expinstitute.pl

XM

axperience
institute

wWww

www.expinstitute.pl

Monika

Marketing Manager

m.leska@praca.pl

praca.pl



	Slajd 1
	Slajd 2
	Slajd 3
	Slajd 4
	Slajd 5
	Slajd 6
	Slajd 7
	Slajd 8
	Slajd 9
	Slajd 10
	Slajd 11
	Slajd 12
	Slajd 13
	Slajd 14
	Slajd 15
	Slajd 16
	Slajd 17
	Slajd 18
	Slajd 19
	Slajd 20
	Slajd 21
	Slajd 22
	Slajd 23
	Slajd 24
	Slajd 25
	Slajd 26
	Slajd 27
	Slajd 28
	Slajd 29
	Slajd 30
	Slajd 31
	Slajd 32

