Dyrektywa o Transparentnosci Wynagrodzen

Architektura Stanowisk

Jak przygotowac organizacje do wdrozenia transparentnosci wynagrodzen?

Podrecznik opracowany przez stuchaczy studiéow podyplomowych
Compensation & Benefits Uczelni tazarskiego
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[\ Spis tresci
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. Analiza aktualnej struktury organizacyjnej

. Identyfikacja rél organizacyjnych (progresja wynagrodzenia)

Okreslenie kryteriow wyceny stanowisk

. Tworzenie rél / opiséw stanowisk
. Wycena stanowisk

. Ustalenie widetek wynagrodzenia
. Przeglady wynagrodzen

. Komunikacja i wdrozenie
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Architektura

Instrukcja budowania architektury stanowisk zgodnie z dyrektywg o transparentnosci wynagrodzen
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: : . . Tworzenie
aktualnej organizacyjnych kryteriow r6l/opisow
struktury - progresja wyceny P :

: .. : . stanowisk
organizacyjnej wyhagrodzenia stanowisk
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Architektura

Instrukcja budowania architektury stanowisk zgodnie z dyrektywg o transparentnosci wynagrodzen

Wycena

stanowisk

Ustalanie
widetek
wynagrodzenia

Przeglady
wynhagrodzen
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Komunikacja
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Architektura

Instrukcja budowania architektury stanowisk zgodnie z dyrektywg o transparentnosci wynagrodzen
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e Przeprowadz analize obecnej struktury organizacyjnej, identyfikujac wszystkie

Istniejgce stanowiska
e Wyodrebnij jednostki biznesowe (np. centrala, zaktad, sklep, oddziat), jednostki

Analiza
aktualnej organi.zacyjne (np. pion, departament, dziat)
struktury e Zbuduj schemat organizacyjny firmy
organizacyjnej
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Dashboard

Firma

Struktura organizocyjna

Maopa proceséw

Role w organizocji

Stanowiska
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Rynek W
Roporty v
Kaotalogi i st... v
Dostepy v

Konfiguracja struktury organizacyjnej

Zarzgd

Wm

Pion Sprzedaty | Morketingu Pion Operacji Pion Administracyjny

Dziot Handlowy

Biuro Obstugi Klienta
Marketing

Dzict Obstugi Sieci
Sprzedazy

Klub Compensation & Benefits

Dziot Produkcji I Dziot Finansowy

Dziat Technicznego Dziat Personalny
Przygotowania Produlcji

Dziot Zakupdw | Transportu
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Identyfikacja rol
organizacyjnych
- progresja
wyhagrodzenia

Architektura

Instrukcja budowania architektury stanowisk zgodnie z dyrektywg o transparentnosci wynagrodzen

e Patrzac na schemat organizacyjny okresl funkcje organizacyjne, ktore wystepuja w
strukturze przedsiebiorstwa, np. produkcja, logistyka, sprzedaz, marketing, HR, IT,
zarzgdzanie projektami, etc.

e W ramach funkcji organizacyjnych wyodrebnij te obszary, ktore odpowiadajg za
wyodrebnione procesy, np. w ramach HR mozemy wyodrebnic nastepujace obszary:
rekrutacja, szkolenia i rozwqj, zarzadzanie wynagrodzeniami, kadry | ptace

e W ramach obszarow zidentyfikuj role organizacyjne

e Zdefiniuj zasady promocji i awansow, czyli okresl progresje wynagrodzenia
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Funkcje, obszary, role w organizacji - przyktad

MyBenefit

Dashboard " e
L Sl Role w organizacji
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MAPA ROL LISTA ROL ZAKEAD X -

Struktura organizacyjna
Mapa procesdw

Role w organizacji

Stanowiska

Zarzgdzanie Sprzedazq | Sales Management Zarzqdzanie Marketingiem | Marketing Management Zarzqgdzanie Produkejq | Production & Engineering

2%  Pracownicy v

[0] Ogéiny | General [1] Zarzqdzanie Produktem / Markq | Brand/Product Management [1] Ogdiny | General
ﬁ Rynek v

[1] Sprzedaz Terenowa | Territory Sales [1] Reklama i Promocja | Advertisment & Promotion [2] Zarzgdzanic Produkcjg | Production

Raporty v Sprzedaz Terenowa [1] Utrzymanic Ruchu | Maintenance

Katalogi i st... "y [1] Obstuga Kluczowych Klientéw | Key Accounts

[2] Obstugo Klienta | Customer Service
°¢ Dostepy v

[1] Telesprzedaz | Call Center

Telesprzedaz
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Postawa

Rola organizacyjna
prilejetnass e Odpowiedzialnosc¢ za proces i zwigzane z nim cele
e Warunkiem osiggniecia celu sa: wiedza,
umiejetnosci i postawa

ROLA o
Wiedza Stanowisko

Odpowiedzialnos¢ e Poziom ,dojrzatosci” kwalifikacyjnej w ramach roli;
za proces i zwigzane L, . .. ; g . .
z nim cele zdolnosc do realizacji celow organizacyjnych |
biznesowych roli. Ilos¢ poziomow stanowisk w roli
zalezy od jej ztozonosci | trudnosci
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Rola organizacyjna - przyktad

Rola organizacyjna: KSIEGOWOSC

Stanowiska pracy:

mm Samodzielny Ksiegowy

wyksztatcenie: wyzsze
wiedza specjalistyczna: poziom 3

Ksiegowy / Starszy Ksiegowy

wyksztatcenie: Srednie
wiedza ogoélna: poziom 3

mm Mtodszy Ksiegowy

wyksztatcenie: Srednie
wiedza ogélna: poziom 2

Uwaga: Pracodawcy powinni zapewnic, aby nazwy
stanowisk pracy byty neutralne pod wzgledem ptci.

Klub Compensation & Benefits Uczelni tazarskiego

um. biznesowe
poziom 3
um. techniczne
poziom 3
um. interpersonalne:
poziom 3

um. biznesowe
poziom 2

um. techniczne
poziom 2

um. interpersonalne:

poziom 2

um. biznesowe
poziom 1
um. techniczne
poziom 1
um. interpersonalne:
poziom 1

Kryteria zwigzane z progresja wynagrodzenia
(mechanizm awansu w roli):

3-5lat

1-3lata

0-1roku
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Dyrektywa — progresja wynagrodzenia

O

Klub Compensation & Benefits Uczelni tazarskiego

Pracodawcy powinni udostepniac swoim pracownikom kryteria
stosowane do okreslania:

e poziomow wynagrodzenia

e progresji wynagrodzenia

Progresja wynagrodzenia — odnosi sie do procesu przenoszenia sie
pracownika na wyzszy poziom wynagrodzenia.

Kryteria zwigzane z progresja wynagrodzenia moga obejmowac m.in.:
e indywidualne osiggniecia
* rozwoOj umiejetnosci
e staz pracy

Panstwa cztonkowskie moga zwolni¢ pracodawcow zatrudniajgacych
mniej niz 50 pracownikow z obowigzku zwigzanego z udostepnianiem
kryteriow obejmujacych zasady progresji wynagrodzen. Nawet jesli tak
sie stanie, to Pracodawcy Ci nie sa zwolnieni z obowigzku posiadania
takich kryteriow.
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Okreslenie
kryteriow
wyceny
stanowisk

Architektura

Instrukcja budowania architektury stanowisk zgodnie z dyrektywg o transparentnosci wynagrodzen

e Zdefiniuj jasne i obiektywne kryteria wyceny stanowisk pracy, minimum cztery
okreslone przez Dyrektywe UE: umiejetnosci, wysitek, zakres
odpowiedzialnosci i warunki pracy

e Pracodawcy moga, w stosownych przypadkach, uwzgledni¢ dodatkowe
kryteria, ktore majg znaczenie w danym miejscu pracy lub na danych
stanowiskach

e Upewnijsie, ze kryteria te sg zgodne z zasadg rownosci wynagrodzen za prace
o takiej samej wartosci

e Umiejetnosci miekkie nie moga byc niedoceniane
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Definiowanie kryteriow

Jak wprowadzac
kryteria rownosci
wynagrodzen?

A8

Cel wyceny stanowisk:

Kryteria stuzg ocenie stanowisk pracy (a nie konkretnych pracownikow) w celu
okreslenia ich wartosci i pogrupowania pracownikow w kategorie oraz stworzenia
struktur wynagrodzen

Istotnosc¢ kryteriow:
Nie wszystkie czynniki sg w rownym stopniu istotne w odniesieniu do konkretnego
stanowiska.

Pracodawca powinien wywazyc¢ kazdy z tych czterech czynnikow w zaleznosci od
znaczenia tych kryteriow dla konkretnego miejsca pracy lub stanowiska. Mozna
rowniez uwzglednic¢ dodatkowe kryteria, jezeli sg one istotne i uzasadnione

Wartosc¢ pracy:
Kryteria stuzg ocenie wartosci pracy (stanowiska pracy), a nie wynagrodzenia
konkretnego pracownika
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Dyrektywa — kryteria obligatoryjne

Klub Compensation & Benefits Uczelni tazarskiego

Umiejetnosci
e Wiedza, kompetencje i doswiadczenie potrzebne do pracy
e Mierzone przez wyksztatcenie, certyfikaty, doswiadczenie oraz
umiejetnosci techniczne i miekkie
Wysitek
e Wysitek fizyczny i umystowy wymagany do pracy
e Oceniany przez intensywnosc, koncentracje, zaangazowanie
emocjonalne i obcigzenie psychiczne
Odpowiedzialnos¢
e Zakres obowigzkow | podejmowanych decyzji
e Obejmuje odpowiedzialnosc¢ za budzet, zarzadzanie zespotem,
strategie firmy i bezpieczenstwo
Warunki pracy
e Srodowisko, ryzyko zawodowe i trudne warunki pracy
e Praca w wymagajgcych warunkach moze wigzac sie z dodatkami
finansowymi
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Dodatkowe kryteria - inne, przyktady

EXAMPLE

Doswiadczenie zawodowe: Liczba lat pracy w danej dziedzinie oraz
zdobyte umiejetnosci i wiedza praktyczna

Wyksztatcenie: Poziom wyksztatcenia oraz specjalistyczne kwalifikacje,
ktore sg wymagane na danym stanowisku

Kompetencje interpersonalne: Umiejetnosci komunikacyjne, zdolnosc do
pracy w zespole oraz zarzadzanie konfliktami

Innowacyjnosc: Zdolnosc¢ do wprowadzania nowych pomystow, rozwigzan
oraz adaptacji do zmieniajgcych sie warunkow pracy

Ztozonosc zadan: Stopien skomplikowania obowigzkow oraz wymagania
dotyczace podejmowania decyzji

Wptyw na organizacje: Znaczenie stanowiska dla realizacji celow
organizacji oraz jego wptyw na wyniki finansowe i operacyjne
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Model kompetencji - przyktad

MyBenefit

Dashboard

Firma W

B >

Procownicy W
ﬁ Rynek W
Raporty W
Kotalogi i st...

Kotologi firmowe
Stowniki firmowe
Stowniki rynkowe

%  Dostepy w

Katalogi firmowe

Wiedza

W tym polu
znajduije sig

nazwa wicdzy

Wiedza ™

Wicdzao ogdina

Wiedzo

specjalistyczna

Wymaogona podstowowa wicdza z dancj
specjalizacji (wykonywanic rutynowych

czynnosci i zadarh; praca pod nadzorem)

Poziom 1

Osoba zojmujgeo stanowisko nic musi posiodad
Zodnej wiedzy merytorycznej ani szkolenia.
Umicj¢tnosci potrzebne do wykonywania pracy na
tym stanowisku nabgdzic po krétkim przeszkoleniu.
Zadania sq rutynowe, opisane prostymi |r‘.:=|l;||.,,|-:c|(m‘.|

1 proCedurami.

Osoba zajmujgca stanowisko posiada podstawowq
wicdze merytoryczng 2 obszaru specjalizaci.
Dodatkowo rozumic w joki sposob przydziclone jej

zadania wnoszq widad w realizacje celdw zespotu,

w ktdrym znajduje si¢ joj stanowisko.

Poziom 2

Wymagona ogolna wicdza z don l] "'.hD'I.-'[-j'_-J 1IZocji
[wykonywanic rdznego rodzaju czynnosci | zadand;

ograniczony zakres somodziclnosci | odpowicdzialnosci)

W zwigzku z kompleksowoscig reahizowanych zadan,
od osoby zajmujgcej stanowisko wymagane jest dobre
rozumicnic sposobu dzictania we whasnym obszarze
Oraz umicjetnosc Zastosowania instrukcji, procedur i

przepisdw w praktyce.

Osoba zajmujgoa stanowisko posioda dobrg

Znajomosc wiclu procesow, procedur | systemow, kiore

wykorzystywane sq przy realizacji zodon w ramach
obszaru. Ograniczony poziom somodziclnosdi i
odpowicdzialnosci do zadan realizowanych w

obs

Wymagana zaowansowona wicdzo 2 dangj
specjalizacji (wyraZny poziom samodziclnosci i

odpowicdzialnosci)

Poziom 3

Osoba zajmujgca stonowisko rozumic w joki sposdb
przydziclone joj zodania wnoszg wkiad w realizacje

celéw zespotu, w ktdrym znajduje tanowisko.

Dodotkowo wymagona jest podstaowowa wicdzao

merytoryczna z obszaru specjalizaci.

Osoba zajmujgca stanowisko posioda

Zagwansowang wicdz¢ zowodowq w Zokresic

swojecj specjalizacji oroz dobre rozumicnic w jaki
sposdb obszar wspdidziata z innymi w ramach
funkcji. WyraZny poziom samodziclnosci i

odpowicdzialnosci

Klub Compensation & Benefits Uczelni tazarskiego
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Wymagana ckspercko wicdza z dangj specjalizacji (rozstrzyga

kwestic zdozone i nictypowce); moze szkolic innych; moze 4

odpowiadoc 2o proce innych osob oraz wykorzy

stanie Zasobow

funkcji. Posioda dobrg znajomost wiclu proc '

-

procedur | systemow, ktore wykorzystywanc sq przy

realizacji zadan. Moze szkolid | wspicrad innych.

Osoba zaymujgca stanowisko posiada ckspercka

wicdz¢ merytoryczng 2 zakresu specjalizacji | szeroki

zakres odpowicdzialnodci. Rozstrzyga kwestice 2lozone i 7’

nictypowe. Moze szkoli€ innych. Moze odpowiadaoc z

pracg innych osdb oraz wykorzystanic zasobdw.

n

erszy na stronie
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Architektura

Instrukcja budowania architektury stanowisk zgodnie z dyrektywg o transparentnosci wynagrodzen

e Sporzadz opisy rol organizacyjnych, uwzgledniajac cel roli, gtowne zadania
: (odpowiedzialnosci) i wymagane kompetencje
{:Cﬂ e Opisy powinny bycC przejrzyste i dostepne dla wszystkich pracownikow, aby
zapewnic transparentnosc

Tworzenie e Opis roli organizacyjnej okresla profil kompetencyjny dla stanowisk, ktore obejmuje
rél/opisow rola, zgodny z kryteriami wyceny stanowisk
stanowisk

e Opisujemy typowa role, w ktorej osoba zatrudniona efektywnie realizuje cel roli oraz
okreslamy ilos¢é poziomoéw w roli oraz kryteria awansow, tworzagc mechanizm
progresji wynagrodzenia

e Dodatkowo mozemy opisac stanowiska pracy (opcja)
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Opis roli organizacyjnej - przyktad

©“MyBenefit Karta Roli
Nazwa roli Sprzedaz Terenowa Kategoria Symbol
Miejsce na Funkcja Obszar
mapée stanowisk Zarzadzanie Sprzedaza SprzedaZ Terenowa
—
Cel rali Sprzedak produktow i ustug firmy w okreélonym regionie.
Metry'OZka 1. Realizacja celéw handlowych.
2. | Przygotowywanie prezentacji | ofert handlowych.
I:-’odstawqwe Gléwne zadania
ziat w akcjach promocyjnych oraz inicjatywach mar| ngowych.
informacje o 3. | Udziat w akcjach h inicj h keti h
stanowisku. ‘ 4. Raportowanie wynikow sprzedazy.
1. Odpowiada za wynik na sprzedazy.
Odpowiedzialnodd
2. | Odpowiada za zadowolenie Klienta (NPS).
Uprawnienia 1. | Uprawnienie do wystawiania faktur sprzedazy.
WIEDZA MERYTORYCZNA Poziom wymagarn UMIEJETNOSCI FUNKCY]NE Poziom wymagan
Kiuczowa wiedza 1. Wiedza specjalistyczna 1 2 B 4 | Umiejetnodci biznesowe 1 2 B 4
i umiejetnosci 2. 1 2 3 |4 | Umieetnosci techniczne 1 |0 3 | a
a 1 2 3 kil Umiejetnosci interpersonalne 1 2 3 l
KOMPETENCJE FIRMOWE Poziom wymagan
foﬁg?:ncie 1. Komunikacja A g o €
2. Wspéipraca A B | § | D E
Wewinetrzna Zewnetrzna
Rola Cel Rala Cel
Zakres T f f T i
wspdipracy 1. | Marketing akcje promocyjne 1. | Klienci obstuga Klientéw
9 e X Kontroling budzet 2. | Dostawcy g%cggwrsgq'
Wymagania Systemy W
Uzytkownik Administrator
formalne o
1. CRM 1. | Uzytkownik
magania
f‘::znalge dla 2. | Ms Office 2. | Uzytkownik
sl Gy Al A2 B1 B2 a c2
jezyk angielski
i
Wymagania Wyksztalcenie Min staz Certyfikaty Inne
formaine Wyksztalcenie srednie 3 lata Prawo jazdy kat. B
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Dyrektywa wymusza na pracodawcach stworzenie przejrzystych sciezek awansu.
Nalezy opracowac procedure lub regulamin okreslajacy zasady promocji i awansow
(progresji wynagrodzenia).

Kluczowe jest ustalenie jasnych, mierzalnych kryteriow awansu, takich jak:

e indywidualne osiggniecia,

® rozwoj umiejetnosci,

e doswiadczenie.
Nalezy regularnie komunikowac te kryteria pracownikom oraz zapewnicC dostep do
programow szkoleniowych.

Rozwijaj awanse poziome oraz regularnie aktualizuj procedure promocji i awansow,
dostosowujac ja do zmieniajacych sie warunkow w organizacji i jej otoczeniu.

Pamietaj, ze nie wszyscy pracownicy chcg lub moga by¢ awansowani, a sciezka awansu
jest czescig dtugoterminowego planu kariery.

Lf Be. | KSZTALCENIA
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Architektura

Instrukcja budowania architektury stanowisk zgodnie z dyrektywg o transparentnosci wynagrodzen

Skategoryzuj stanowiska wedtug zdefiniowanych kryteriow, tworzgc kategorie
@ obejmujgce osoby wykonujgce takg samg prace lub prace takiej samej wartosci
<A Mozesz uzy¢ dowolnej metody wyceny stanowisk (wartosciowanie,
mapowanie, klasyfikacja, etc.)

Wycena

Ustal hierarchie stanowisk, uwzgledniajgc poziom odpowiedzialnosci
stanowisk € : gleaniajac p P dzialnosci,

wymagane kompetencje oraz ztozonos¢ i trudnosc¢ pracy (wysitek i warunki
pracy)

Okresl struktury wynagrodzen, ktore umozliwiajg porownanie wartosci roznych
stanowisk pracy w ramach tej samej struktury organizacyjnej
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Dyrektywa - definicje

Klub Compensation & Benefits Uczelni tazarskiego e

Jkategoria pracownikow” oznacza pracownikow wykonujgcych
takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci pogrupowanych
przez pracodawce w niearbitralny sposob na podstawie
niedyskryminacyjnych i obiektywnych, neutralnych pod wzgledem
ptci kryteriow, w stosownych przypadkach, we wspotpracy z
przedstawicielami pracownikow, zgodnie z prawem krajowym lub
praktyka krajowa

‘poziom wynagrodzenia” oznacza roczne wynagrodzenie brutto
| odpowiadajgce mu wynagrodzenie godzinowe brutto

‘wynagrodzenie" oznacza zwyktg podstawowg lub minimalna
ptace godzinowg lub ptace miesieczng oraz wszelkie inne
Swiadczenia pieniezne lub rzeczowe, otrzymywane przez
pracownika bezposrednio lub posrednio (sktadniki uzupetniajgce
lub zmienne) od swojego pracodawcy z racji swojego zatrudnienia
T CENTRUM
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Pracodawcy zapewnig tatwy dostep do kryteridw, ktore sg stosowane do okreslania:
e wynagrodzenia pracownikow
e poziomoOw wynagrodzenia
e progresji wynagrodzenia

t atwy dostep dla pracownikdw oznhacza, ze muszg moc oni w prosty i tatwy sposob
sie z nimi zapoznac, powinny by¢ dostepne od reki, z wtasnej inicjatywy pracodawcy,
a nie tylko na wniosek pracownika, np. zamieszczenie tych kryteriow w intranecie.

Nalezy wzmocnic¢ stosowanie zasady rownosci wynagrodzen poprzez
wyeliminowanie bezposredniej i posredniej dyskryminacji ptacowej. Nie stoi to na
przeszkodzie temu, aby pracodawcy roznie wynagradzali pracownikow
wykonujacych taka sama prace lub prace o takiej samej wartosci, o ile kieruja sie
obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem ptci oraz wolnymi od uprzedzen
kryteriami, takimi jak osiggniecia i kompetencje.

s CENTRUM
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Prawo pracownikéw do wystepowania o informacje i otrzymywania ich na pismie w
odniesieniu do:
e ich indywidualnego poziomu wynagrodzenia
e Srednich poziomdéw wynagrodzenia w podziale na pte¢, w odniesieniu do kategorii
pracownikow wykonujgcych takg sama prace jak oni lub prace o takiej samej
wartosci jak ich praca

Pracownik moze wiec zadaé informacji dotyczacych wytacznie kategorii
pracownikow, do ktorej nalezy dany pracownik, a nie jakiejkolwiek kategorii
pracownikow.

Pracownik moze zwracac sie o informacje w kazdym czasie osobiscie, za
posrednictwem przedstawicieli pracownikow lub organu rownosci.

Pracodawcy co roku informujg wszystkich pracownikéw o przystugujgcym im prawie
do otrzymywania informacji oraz o krokach, jakie ma podjg¢ pracownik w celu
wykonania tego prawa.
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Struktura wynagrodzen

jak osiggniecia i kompetencje

Klub Compensation & Benefits Uczelni tazarskiego
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e Obowigzek stworzenia struktur dotyczy wszystkich
pracodawcow, bez wzgledu na ich wielkoS¢ (zakres stosowania)

RSK

e Struktury wynagrodzen powinny zapewnia¢ rowne wynagrodzenie
za takg sama prace lub prace o takiej samej wartosci

e Taka sama praca lub praca o takiej samej wartosci moze byc¢
réznie wynagradzana o ile wynika to z obiektywnych, neutralnych
pod wzgledem ptci oraz wolnych od uprzedzen kryteriami, takimi
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Architektura

Instrukcja budowania architektury stanowisk zgodnie z dyrektywg o transparentnosci wynagrodzen

{)@ e Okresl widetki wynagrodzen dla kazdej kategorii stanowisk
A e Mozesz dokonac tego w oparciu o przyjeta polityke ptacowg w organizacji (jak
chcemy, musimy i mozemy ptacic); ustal jg z zarzadem firmy

Ustalanie e Widetki powinny by¢ zgodne z zasada réwnosci wynagrodzen i uwzgledniac
widetek rynkowe standardy ptacowe
wyhagrodzenia
e Ptace i benefity: okresl widetki ptacowe oraz swiadczenia i benefity dla kazdej
kategorii stanowisk
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MyBenefit

#  Dashboard
Linia proktyki pracowej dla spéjnosc Edytuj tunel
m Firm v
L Pracownicy v
8 Ay v

Analizn spdjnodci

Analiza konkurencyjnodei

Analiza zatrudnienia

Analiza spojnosci i sprawiedliwosci wynagrodzen — badanie progresji wynagrodzen oraz ich rozpietosci w
odniesieniu do mediany wewnetrznej dla kazdego poziomu wynagrodzenia (ranga) w celu przygotowania tabel
ptac w oparciu o przyjeta w organizacji polityke ptacowg
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System wynagrodzen

KON
/’ D\

@

\
|

e Budujac system wynagrodzen zaczynamy od odpowiedzi na pytanie: po

co tworzymy system wynagradzania?

e W jaki sposob chcemy, mozemy i musimy wynagradzac pracownikow aby

ich pozyskac, utrzymac i motywowac?
e Ktdre grupy sg dla nas kluczowe ?
e Jak bedziemy rozwijac talenty?

Klub Compensation & Benefits Uczelni tazarskiego
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Benefity sg kluczowym elementem modelu Total Reward, oferujgcym zalety takie jak:
e utrzymanie pracownikow
e zwiekszenie zaangazowania i lojalnosci
e dostarczanie unikalnych wartosci

Sg efektywne kosztowo, o ile sa zgodne z prawem i dostosowane do potrzeb
pracownikow. Kluczowa jest ciggta komunikacja, ktéra buduje transparentnosc i
informuje pracownikow o przystugujgcych im benefitach

Rbozne grupy pracownikow moga otrzymac rozne systemy korzysci, dostosowane do:
e rodzaju pracy (np. wsparcie zdrowotne dla pracownikoéw fizycznych),
e kwalifikacji (zaawansowane programy dla specjalistow),
e odpowiedzialnosci (ubezpieczenie dla odpowiedzialnych stanowisk)

Dodatki, jak samochody stuzbowe, powinny miec jasne, obiektywne kryteria
przyznawania
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Rozwdj i doskonalenie obejmuje dziatania i programy skierowane na wzrost
kompetencji pracownikow

Indywidualny plan rozwoju na danym stanowisku
e pbazujgcy na mocnych stronach pracownika, umozliwiajacy zdobywanie
“ekspertyzy” (Dreyfus - od juniora do mistrza), dzieki temu wzrasta wartosc
jego kompetencji w firmie i na rynku dajac szanse na wzrost wynagrodzenia,
e opracowywany na bazie oceny kompetencji zwigzanych z aktualnym lub innymi
potencjalnymi stanowiskami, zgodnie z mozliwg sciezka kariery

Firmowe programy rozwojowe umozliwiajace rozwoj w obszarach kompetencji
miekkich (komunikacja, prezentacje, negocjacje, zarzadzanie pracownikami),
programy mentoringowe, e-learningowe, czasowe projekty na zastepstwo itp.
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Proces zarzadzania wynikami pracy - obszar wsparcia i motywacji pracownikow do
osiggania coraz lepszych wynikow, majacych wptyw na sukces organizacji

Elementy:

e jasne i klarowne komunikowanie celow na ustalony okres - indywidualnych i
zespotowych

e powigzanie wynikow pracy z wyptatg premii indywidualnej

e powigzanie wynikow pracy zespotowej z wyptata premii dziatowej/firmowej

e cykliczne rozmowy z przetozonym w celu omowienia wynikow pracy
(motywacja, dalszy rozwa))

e cykliczne rozmowy z przetozonym w kontekscie oceny kompetencji w
kontekscie aktualnej /nowej roli

W zwigzku z wejsciem w zycie dyrektywy premie powinny bycC przyznawane na
bazie obiektywnych i neutralnych ptciowo kryteriow.

Nie ma podstaw prawnych do wyptaty tzw. premii uznaniowych (uznanie jest
kryterium subiektywnym nie obiektywnym).
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Architektura

Instrukcja budowania architektury stanowisk zgodnie z dyrektywg o transparentnosci wynagrodzen

&

e Regularnie monitoruj i aktualizuj struktury wynagrodzen w organizacji,
aby zapewnic zgodnosc z dyrektywa oraz zmieniajgcymi sie warunkami
rynkowymi

Przeglady
wynagrodzen
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Przeglad wynagrodzen

Pracodawcy powinni przeprowadzac cykliczne przeglady wynagrodzen

Przeglad wynagrodzen obejmuije:
e analize zatrudnienia (kwartyle wynagrodzenia)
e analize spojnosci i sprawiedliwosci wynagrodzen
e analize konkurencyjnosci wynagrodzen (opcjonalnie)
e analize luki ptacowej ze wzgledu na ptec

Analizy informujg o poziomie wynagrodzen w organizacji i pozwalajg na aktualizacje
struktur wynagradzania

W praktyce przeglady wynagrodzen przeprowadzane sg raz w roku i tgczone sg z
procesem zmian wynagrodzen w organizacji (proces podwyzkowy)

Czesto organizacje monitorujg zmiany w zatrudnieniu i wynagrodzeniach na
biezaco i przygotowujg kwartalne informacje dla zarzadoéw. W ten sposob moga
szybko dostosowywac sie do zachodzacych zmian i zachowac konkurencyjnosc
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Panstwa cztonkowskie zapewniajg, aby pracodawcy dostarczali nastepujace
informacje dotyczace ich organizacji:

luka ptacowa ze wzgledu na ptec

luka ptacowa ze wzgledu na pteC w formie sktadnikow uzupetniajgcych lub
zmiennych

mediana luki ptacowej ze wzgledu na ptec

mediana luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ w formie sktadnikow uzupetniajacych
lub zmiennych
odsetek pracownikow ptci zenskiej | meskiej otrzymujgcych sktadniki
uzupetniajgce lub zmienne

odsetek pracownikow ptci zenskiej I meskiej w kazdym kwartylu wynagrodzenia
luka ptacowa ze wzgledu na pteC wsrod pracownikow w podziale na kategorie
pracownikow, wedtug zwykte] podstawowej ptacy godzinowej lub miesieczne]
oraz sktadnikow uzupetniajacych lub zmiennych
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Terminarz

Pracodawcy zatrudniajacy 250 pracownikow lub wiecej, do dnia 7 czerwca 2027 r.,
a nastepnie co roku, przekazujg informacje dotyczace poprzedniego roku
kalendarzowego

Pracodawcy zatrudniajacy od 150 do 249 pracownikow, do dnia 7 czerwca 2027 r.,
a nastepnie co trzy lata, przekazujg informacje dotyczace poprzedniego roku
kalendarzowego

Pracodawcy zatrudniajacy od 100 do 149 pracownikow, do dnia 7 czerwca 2031 r.,
a nastepnie co trzy lata, przekazujg informacje dotyczace poprzedniego roku
kalendarzowego

Panstwa cztonkowskie nie uniemozliwiajg pracodawcom zatrudniajagcym mniej niz
100 pracownikow dobrowolnego przekazywania informacji.
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Architektura

Instrukcja budowania architektury stanowisk zgodnie z dyrektywg o transparentnosci wynagrodzen

* Przedstaw pracownikom nowa strukture stanowisk oraz zasady ustalania

Komunikacja i wynagrodzen

wdrozenie

widetek wynagrodzen

Klub Compensation & Benefits Uczeln Lazarskiego
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e Zapewnij dostep do informacji na temat kryteriow oceny stanowisk oraz
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MATRYCA DOJRZALOSCI ORGANIZACJI DO WDROZENIA TRANSPARENTNOSCI WYNAGRODZEN

Capability Assessment Matrix - Transparentnos¢ Wynagrodzen

Poziom
Dojrzstoici 1 2 3 | 4 5 &
Organizacji Swiadomoié Pomiar i monitoring Plan rozwoju Benchmarking Polityki i przeglady Lider wBraniy
Zarzgd oraz kadra kisrownicza znajg regulacie dotyczace Organizacja informuje pracownikow o istnieniu struktury Organizacja zna pryczyny powstawania luki placoweji Organizacja informuje pracownikow o poziomach Orzanizacja ransparentnie komunikuje jakie metodologie Zarzad i kadra lierownicza d3ia do uryskania pozycj idera
Transparentnosci Wynagrodzen, rozumiejg ideg i cel zmian. zaszeregowania stanowisk i odpowiadajacychim podejmuje dziatania majace na celu jej minimalizacje. wynagrodren rynkowych odpowiadajacych ich stosuje i jakimi zasadami kieruje sig przy budowaniu polityld w braniy w zakresie transparentnosci wynagrodzen jako
poziomach wynagradzania, o zasadach przyznawania Komuniluje j& w sposob odpowiedrzialny do pracownikow, stanowiskom. Zarzad oraz kadra kisrownicza uczestnicza w wynagradzania. Przeprowadzane s3 cyldiczne badania jednej z podstawowych wartosci komunikowanych przez
podwyzek | awansow oraz o prawie do uzyskania informacy wyjasniajac z czego wynika ich wynagrodzenie i jakie 53 konferencjach i wydarzeniach dotyczacych opinii pracownikow. Wynagrodzenia definiowane s3 szeroko firme. Pracownicy w sposob swiadomy korzystajg z
Ludzie o usrednionej luce placowej na swoim stanowisku. ewentualne przyczyny zidentyfikowanse] luki placowej, a Transparentnosci Wynagrodzen. Na spotkaniach firmowych zwykorzystaniem Modelu Total Rewards. Polityka catkowitego pakietu wynagrodzen i majg biezaca
Kandydaci do pracy sa informowani o widelkach talze jakie srodki zostang podjete, aby ja zmniejsryc lub omawiane 53 trendy i bierunki zmian zarowno w kontekscie wynagradzania wspiera strategie organizac i buduje informacje na temat ich wynagrodzenia. 53 1e2
wynagrodzenia na stanowisku, o kore sie ubiegaja. Zikwidowac. SpojneSCi | spravwiediwosci wynagrodzen, jakiich Z3ANE3T0WaINIE Pracownikow. ambasadorami marki pracodawcy jako bdera
konkurencyjnosci. transparentnosci wynagrodzen.
- Wiprowaxdz tu poziom dojrzalosci - | - Wprowadz tu poziom dojrzalosci - - Wprowadz tu poziom dojrzalosci - - Wiprowadz tu poziom dojrzalosci - - Wiprowads tu poziom dojrzatosci - - Wiprowadz tu poziom dojrzalosci -
Jest osobalzespol odpowiedrialny za wdroienie Dyrektywy o Jest osoba/zespol, kiory posiada odpowiedni poziom Jest osobalzespdl, ktory posiada odpowiedni poziom Jest osobalzespol, ktory posiada odpowiedni poziom Jest osoba/respol, ktory posiada odpowiedni poziom Jest respol, ktory posiada odpowiedni pociom kompetenc)
Transparentnosci Wynagrodzen w organizacjl kompetencji oraz czas, aby prowadzic regulamy przeglad kompetencji oraz czas, aby po dokonaniu porniaru luli kompetencji oraz czas i zagwarantowane srodki finansowe, kompetencji oraz czas, aby na podstawie zgromadzonych Oraz czas i zagwarantowane srodki finansowe aby
struktury wynagrodzen oraz dokonywac pomiarny luki placowe) wyciggac z niego odpowiednie whioski | udzielac aby pozyskmac wiarygodne dane rynkowe dotyczace danych wewngtrznych oraz benc hmarku nynkowego, a prowadzic biezacy monitoring trendow rynkowych w tym
placowe). Wskazane 53 osoby/ zespoly odpowiedzialne za Zarzgdown i kadrze bierownic 2ej rekomendacy w tym wiynagrodzen, porownad je z damymi wewngtrznymi takze celow biznesowych organizac) i oczelowan zakresie | w rane potrzeby - podeymowat wiasciwe
komunikacjs i stkolenia. zakresie. Organizacja prowads cyllicrne srkolenia dla kadry zgodnie z obowigrujaca strukturg stanowisk, wyciggac z tej pracownikow, budowac polityld wynag radzania i driatania i inicjatywy. W strukturach ong anizac ji wskazamy
Strultury kisrownicze] i pracownikow z zakresu Transparentnosci analiry odpowiednie wnioski | udrielad Zarzgdowi i kadrze przeprowadzac oraz monitorowad driaiania w tym zakresie, jest respollub respoly gwarantujace efeltywng
Wynagrodren. lierownic zej rekomendac w tym zakresie. Prowadzony jest W organizacj funkecjonuja tei procedury przegladu polityk, komunikac)e stosowanych rozwigzan w zakresie
dialog wewnetrzny uwzgleniajacy perspektywe wsrystiich regulaminow i procedur, zapewniajgce ich aktualnost i transparentnosci wynagrodzen. Organizacja jest obecna na
INtereSanesry organzac. efeltywnosC. Zagwarantowany jest skuteczny przeplyw konferencjach i wydarzeniach branzowych oraz w
komunikacji migdzy warystkimi interesanuszami organizacjl publikacjach. Podejmuje driatania podnoszace jej
atrakcyjnosc na rynku pracy.
- Wiprowad: tu poziom dojrzalosci - - Wprowadi tu poziom dojrzalosci - - Wprowads tu poziom dojrzalosci - - Wiprow adi tu poziom dojrzalosci - - WiprowadZ tu poziom dojrzatosci - - Wiprow adi tu poziom dojrzalosci -
Opisany jest proces wdrozenia Transparentnosci Istnieje ustrukturyzowany | opisany proces dokomywania Istnigje ustrukturyzowany i opisany proces podejmowania Istnigje ustrukturyzowany i opisany proces analizy danych W organizacji dokonuje sig regulamych przegladow i W organizac)i jest zdefiniowany proces przegladu trendow
Wynagrodzen w organizacji. Olredlony jest zakres zmian pomiaru luki placowe] zgodnie 2 wytycznymi Dyrektywy, 2 dziadan naprawczych wynikajacych z analiry, rynkowych, w tym kryteria analizy, jej czestotlwost i altualizacj polityk wynagradzania i powigzanych procesow, rynkowrych dotyczacych obszaru wynagradzania, np.
wymagany regulac jami formalno-prawnymi. wwizglednigniem istniejace] w organizacy struktury wwzgledniajacy dopuszczalny poziom odchylen i zakres stosowane mechanizmy. Podejmowane 53 dziatania olreslajge ich zakres i czestotbwost. Procesy obejmuja organizacja prrygotowuje scenarnivsze predyktywne zmian
stanowisk. maozimych do zastosowania dziatan naprawczych. naprawcze i prowadzony jest cykliczy monitoring wynikow . swoim zakresem wynagrodzenia i benefity, strategig i plan wrynagrodzen w oparciu o dane z wykorzystaniem sztucznej
Procesy Giownym Zrodiem danych 53 zasoby wewngtrzne i Analizy przeprowadzane 53 na danych wewngtrznych i komunikacji c alkowiego pakiatu korzysciz pracy oraz inteligencji. Strategia i plan komunikacji traktujg
ogolnodostepne dane nymkowe. zewngtrzmych, rorwdj i szkolenia z zakresu wynagrodzen i benefitow, a transparentnost wynagrodzen prionytetowo. Organizacja
takie badania opini | zaangatowania pracownikow. efektywnie zarzgdza wynagrodzeniami i dazy do jawnosci
wynagrodzen, budujac na tym swojg prrewagg
konkurencyjng.
- Wiprowad: tu poziom dojrzalosci - - Wiprowadz tu poziom dojrzalosci - - Wprowads tu poziom dojrzadosci - | - Wprowadz tu poziom dojrzalosci - | - Wprowadz tu poziom dojrzatosci - - Wprowadi tu poziom dojrzalosci -
Wybrane jest rorwigzanie informatyczne, ktore obshuy Funkcjonuje system, ktory w sprawny i wiarygodny sposob Systemn obslugujacy proces jest elastyczny, tzn. porwala na Dane rynkowe i wewngtrzne dane placowe s3 dostgpne na Polityki i procedury w obszarze wynagradzania s3 po Organizacja tworzy rozwigzania informatyczne, ktore
proces zarowno w zakresie komunikac do pracownikow, analizupe dane ptacowe, wyliczajgc nieskorygowangi analize danyc h uwzgledniajac 3 wiele zmienmych w dedytowane) platformie umozliviajgce) ich sprawng analizg altualizac)i w latwy sposob dostepne warystlhim inspiruj3 rynek. Dane o wynagrodzeniach i swiadczeniach
jak 1 sprawozdawc zosci. skorygowang luke placowg na wszysthach ponomach zaleznosci od potrzeb, aw rane potrzeby stnieje modiwost pod kgtem wielu raznych krytenow. Narzedzia rozwijane 53 prac ownikom. Sprawny system zapewniaigcy bezposrednig dostepne 53 dla wazystlich pracownilow w czase
struktury stanowisk oraz generuje raporty dia pracownilow jego rozbudowy. Rozwijane s3 narzedria do komunikacji pod katem analiry wynagrodren, benefitow i innych komunikacje caltowitego pakistu wynagrodzen. rzecrywistym, a komunikacja pozwala na biezaca wymiansg
Systemy zawierajace te dane 7 vwrzelednieniem ich anonimizacii, wynagrodzen i benefitow. Rozwigzania informatyczne pozwalajg na efeltywna

- WiprowadZ tu poziom dojrzalosti -

- Wiprowadz tu poziom dojrzalosci -

Klub Compensation & Benefits Uczelni tazarskiego

- Wiprowads tu poziom dojrzalosci -

Swiadczen rwigzanych z pracg (np. programow
rorwojowrych, wellbeingowych, etc.).

- Wiprowadi 1 poziom dojrzalosci -

komunikacje 2 pracownikami i zbieranie ich opinii, 3 takie
prowadzenie dialogu z wsrystkimi interesariuszami
OIganizacji.

- Wiprowads tu poziom dojrzatosci -

opinil i informacji miedzy ufythownikami systemow, przy
zachowaniu zasad poufnosci | anonamizac) danych, W
systemach informatycznych wykorzystywane s3 najnowsze
rorwi3zania z wykorzystaniem Al wigcznie.

- Wiprowads tu poziom dojrzalosci -
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What? - Co?

Who? - Kto?

When? — Kiedy?

Where? — Gdzie?

Why? - Dlaczego?

ETAP |. SWIADOMOSC - KOMUNIKACJA WYNAGRODZEN

Cel i gtdwne regulacje EU
PTD

Szef HR

Zgodnie z planem
wdrozenia EU PTD

Spotkania Zarzadu

¢ Decyzja o strategii wobec
transparentnosci.

e Zbudowanie swiadomosci
zasad i zakresu zmiani
obowigzkéw w organizacji
w zwigzku z wdrozeniem EU
R

i e e Informacja o rozpoczeciu Informacja o rozpoczeciu
Cel i gtdwne regulacje, nowe obowigzki EU PTD, o urgam:zaqe . P urgam:zaqe o
e ohamszk  EDIPTD el Ot e chal e, bl przygotowan do wdrozenia przygotowan do wdrozenia

e ! EU PTD - podstawowa EU PTD - podstawowa

informacja, cel wdrozenia. informacja, cel wdrozenia.

Wydzielona/y w ramach
Dziaty personalne/HRBP/  Dziatu personalnego osoba/ Dziaty personalne/HRBP/  Dziaty personalne/HRBP/

Informacje o
wynagrodzeniach nie s3
jeszcze komunikowane ani
do wewnatrz ani na
zewnatrz organizacji.

Comp&Ben (w zaleznosci od zespdt osob Comp&Ben (w zaleznosci od Comp&Ben (w zaleznosci od -
struktury) + Zarzad odpowiedzialnych za struktury) struktury)

wdrozenie.
Zgodnie z planem Zgodnie z planem Zgodnie z planem Zgodnie z planem

wdrozenia EU PTD wdrozenia EU PTD wdrozenia EU PTD wdrozenia EU PTD

Spotkanie z kadrg

kierowniczg, szkolenia, Wewnetrzne spotkania/
materiaty wewnetrzne szkolenia/warsztaty Dziatu
dotyczace planu wdrozenia i Personalnego.

zakresu zmian.

Spotkania ze strong Intranet, komunikacja
spoteczng mailowa, np. newsletter

s Zbudowanie roli
ambasadora zmian .

. : . o Zbudowanie roli eksperta
e Zbudowanie swiadomosci 5

} ) Zbudowanie podstawowej Zbudowanie podstawowej
* Implementacja zmian

zasad i zakresu zmian i ) swiadomosci nowych swiadomosci nowych
. ... * Przygotowanie planu i "
obowigzkéw w organizacji W regulac;ji regulacji
i T komunikacji
w zwigzku z wdrozeniem EU
PTD
L4
o

tAZARSK!
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Zgodnie z planem
wdrozenia EU PTD

CENTRUM
KSZTALCENIA
PODYPLOMOWEGO



v
v
»

y o

CEL KOMUNIKACJI - BUDOWANIE SWIADOMOSCI

_] Organizacja zna cel i zatozenia wdrozenia zasad EU PTD

Organizacja zna definicje wynagrodzenia w ujeciu EU PTD

Organizacja ma ustalony wstepny plan wdrozenia i role poszczegolnych grup w tym zakresie
Weryfikowana jest strategia organizacji

Weryfikowany jest proces rekrutac;ji

Definiowane jest pojecie pracownika w ujeciu EU PTD

Przygotowywane sg zasoby przed kolejnym etapem (dane do pomiaru)

HiE NI

P CENTRUM
(& By KSZTALCENIA
“3._:_&'?_.5" PODYPLOMOWEGO
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What? — Co?

Who? — Kto?

When? — Kiedy?

Where? — Gdzie?

Why? — Dlaczego?

ETAP Il. POMIAR | MONITORING - KOMUNIKACJA WYNAGRODZEN
(Rt | ~#: 2 C I | <~ O e ool S | N 53 b se c2h S i (oo <N I

Polityka wynagradzania i
progresji wynagrodzen
oraz zasady
transparentnosci. Zasady
raportowania w ramach
EU PTD.

Szef HR

Zgodnie z planem
wdrozenia EU PTD

Spotkania Zarzadu

Zapewnienie realizacji
planu wdrozenia zatozen
EU PTD.

Polityka wynagradzania i
progresji wynagrodzen oraz
zasady transparentnosci.
Zasady komunikacji z
pracownikami, w tym
opracowanie pytan
pracownikow dotyczacych
wynagrodzen.

Dziaty personalne/HRBP/
Comp&Ben (w zaleznosci od

struktury)

Zgodnie z planem
wdrozenia EU PTD

Spotkanie z kadrg
kierowniczg, szkolenia,
materiaty edukacyjne.

«Zrozumienie polityki
wynagradzania
«Zbudowanie umiejetnosci
przekazywania wiedzy o
wynagrodzeniach i
odpowiadania na pytania
pracownikow.

Klub Compensation & Benefits Uczelni tazarskiego

Polityka wynagradzania i
progresji wynagrodzen.
Kryteria wartosciowania
stanowisk.

Metodologia liczenia luki
ptacowej.

Dzialy personalne/HRBP/

Comp&Ben (w zaleznosci od

struktury)

Zgodnie z planem
wdrozenia EU PTD

Wewnetrzne spotkania/
szkolenia/warsztaty Dziatu
Personalnego.

Wiedza i spojnos¢ w
procesach HR, w zakresie:
polityki wynagradzania
struktury stanowisk
metodologii i narzedzi.

Metodologia liczenia luki
ptacowe;j.

Konsultacje kryteriow
wyceny stanowisk.

Dziaty personalne/HRBP/
Comp&Ben (w zaleznosci od
struktury)

Zgodnie z planem
wdrozenia EU PTD

Spotkania ze strong
spoteczng

Potwierdzenie metodologii i
wybranej metody wycny
stanowisk.

Struktura stanowisk.
Polityka wynagradzania i
zasady progresji
wynagrodzen.

Prawo do informacji o
wynagrodzeniu.

Kanat komunikaciji.

Kadra kierownicza, /Dziaty
personalne/HRBP/
Comp&Ben (w zaleznosci
od struktury)

Zgodnie z planem
wdrozenia EU PTD

Spotkania zespotowe, sesje
QR&A, cykliczny ,dzien
wynagradzania”, Intranet,
kanat komunikacji
wynagrodzen.

Zwiekszenie poczucia
sprawiedliwosci i zaufania
do organizacji, zrozumienie
zasad wynagradzania i
sciezek rozwoju.

Widetki ptacowe dla
stanowiska w procesie
rekrutacji.

Informacje o progresji
wynagrodzen.

Zespot rekrutacji, osoby
biorgce udziat w targach
pracy, kierownicy
rekrutujacy.

Zgodnie z planem
wdrozenia EU PTD

Ogtoszenia, spotkania
rekrutacyjne.

Zwiekszenie efektywnosci
rekrutacji.
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Pracownicy sg informowani o strukturze zaszeregowania stanowisk oraz odpowiadajgcych im
poziomach wynagrodzen

Pracownicy znajg zatozenie regulacji EU PTD - prawo do informacji o wysokosci wynagrodzen
Organizacja posiada jasne zasady dotyczace komunikacji wynagrodzen

Kierownicy potrafig odpowiadac na pytania pracownikow dotyczace zasad wynagradzania i
progresji wynagrodzen

Dziat personalny zna metodologie liczenia surowej i skorygowanej luki ptacowej

Dziat personalny posiada informacje o danych jakie sg raportowane na zewnatrz organizacji

A CENTRUM
L.'- 2 KSZTALCENIA
A L AZARSK' | PODYPLOMOWEGO
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What? - Co?

Who? - Kto?

When? — Kiedy?

Where? — Gdzie?

Why? — Dlaczego?

ETAP Ill. PLAN ROZWOJU - KOMUNIKACJA WYNAGRODZEN
R A NS G PR QOGN |

Poziom luki ptacowej (surowe;j i
usprawiedliwionej) i przyczyny
jej powstania. Rekomendacje
dziatan naprawczych.

Budzet potrzebny na wdrozenie
planu naprawczego.

Szef HR/Dziaty personalne/
Comp&Ben (w zaleznosci od
struktury)

Cyklicznie, minimum raz w
roku, zgodnie z obowigzujgcym
terminem raportowania.

Spotkanie z Zarzadem

Swiadomos¢ aktualnego
poziomu luki, akceptacja planu
naprawczego i potrzebnego
budzetu.

Poziom luki ptacowej (surowe;j i
usprawiedliwionej) i przyczyny
jej powstawania oraz plan
dziatann naprawczych. Zasady
utrzymania systemu
wynagradzania
przeciwdziatajace
powstawaniu/pogtebianiu luki
ptacowej.

Dziaty personalne/HRBP/
Comp&Ben (w zaleznosci od
struktury)

Cyklicznie, minimum raz w
roku, zgodnie z obowigzujgcym
terminem raportowania.

Wewnetrzne regulacje prawne,
spotkania kierownikow,
systemy wewnetrzne.

Zrozumienie przyczyny
powstawania luki ptacowej.
Przygotowanie do wyjasniania
pracownikom réznic w
poziomach wynagrodzen.
Zapewnienie utrzymania
systemu wynagradzania.

Klub Compensation & Benefits Uczelni tazarskiego

Analiza luki ptacowej w oparciu
o wybrane wskazniki
(opracowane wewnetrznie) i w

Poziom luki ptacowe;j.
Wskazniki dla

oparciu o ogoélnodostepne dane usprawiedliwionej luki

rynkowe.
Propozycje planow
naprawczych.

Dziaty personalne/HRBP/
Compé&Ben (w zaleznosci od
struktury)

Cyklicznie, minimum raz w
roku, zgodnie z obowigzujagcym
terminem raportowania

Wewnetrzne spotkania Dziatu
Personalnego.

Okreslenie przyczyny powstania
luki ptacowe;j.

Okreslenie dopuszczalnych
odchylen.

Okreslenie wskaznikéw dla
usprawiedliwionej luki
ptacowe;j.

Przygotowanie propozycji
planéw naprawczych wraz z
okresleniem koniecznego
budzetu.

ptacowej.
Zatwierdzony plan naprawczy.

Dziaty personalne/HRBP/
Comp&Ben (w zaleznosci od
struktury)

Cyklicznie, minimum raz w
roku, zgodnie z obowigzujgcym
terminem raportowania

Spotkania ze strong spotecznag

Konsultacja czynnikow
obiektywnych
usprawiedliwiajgcych luke
ptacowa.

Ustalenie planu naprawczego
dla luki ptacowej

przekraczajacej 5%.

Poziom wynagrodzenia wraz ze
sSrednim poziomem
wynagrodzenia pracownikéw w
tej samej grupie wynikajacej ze
struktury stanowisk, w tym
podziale na kobiety i mezczyzn.
Indywidualne uzasadnienia dla
roznic w wynagrodzeniach.

Kadra kierownicza/ Dziaty
personalne/HRBP/Comp&Ben
(w zaleznosci od struktury)

Cyklicznie, minimum raz w
roku, zgodnie z obowigzujgcym
terminem raportowania

Kanat komunikacji
wynagrodzeri/indywidualne
spotkania z kierownikami/
Dziatem personalnym

Lepsze zrozumienie systemu
wynagrodzen, wieksza
satysfakcja i motywacja,
eliminacja mitow i domystow
dotyczacych ptac.

Raport o luce ptacowej wraz z
wybranymi wskaZnikami dla
usprawiedliwionej luki ptacowej
i dziataniami naprawczymi.

Dziaty personalne/HRBP/
Comp&Ben (w zaleznosci od
struktury).

Cyklicznie, minimum raz w
roku, zgodnie z obowigzujgcym
terminem raportowania

Materiaty employer
brandingowe/korporacyjne.

Budowanie wsrod kandydatow i
partneréw biznesowych
wizerunku organizacji
transparentne;j i ksztattujgcej
wynagrodzenia swiadomie i
sprawiedliwie.
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Organizacja identyfikuje roznice w wynagrodzeniach

Organizacja monitoruje zgodnosci z przepisami i regulacjami dotyczacymi rownosci wynagrodzen
Zarzad i Kierownicy sg poinformowani o poziomie luki ptacowej i planie dziatan naprawczych
Zarzad jest poinformowany o poziomie inwestycji w celu zredukowania luki

Kierownicy znajg plan dziatan, majgcych na celu wyeliminowanie luki ptacowe]

Kierownicy potrafig odpowiadac na pytania pracownikow dotyczace luki ptacowej i powodow jej
powstawania

_IKierownicy wiedza, jakie dziatania moga podjac, aby zapobiegac powstawaniu luki w przysztosci

HiEE .

A CENTRUM
L.'- 2 KSZTALCENIA
A L AZARSK' | PODYPLOMOWEGO
Klub Compensation & Benefits Uczelni Lazarskiego i mEe



ETAP IV. BENCHMARKING - KOMUNIKACJA WYNAGRODZEN

What? - Co?

Who? — Kto?

When? - Kiedy?

Where? — Gdzie?

Why? — Dlaczego?

Aktualny poziom spdjnosci oraz
konkurencyjnosci wynagrodzen.
Trendy rynkowe i rekomendacje
na ich podstawie w zakresie
ksztattowania struktury i polityki
wynagradzania.

Przewidywany poziom
koniecznych inwestycji w
wynagrodzenia.

Szef HR/Dziaty personalne/
Comp&Ben (w zaleznosci od
struktury)

Zgodnie z planem przegladow
wynagrodzen.

Spotkania z Zarzagdem/ raporty
wewnetrzne.

Swiadomosé¢ konkurencyjnosci
wynagrodzen.

Okreslenie kierunku
ksztattowania konkurencyjnosci
wynagrodzen, wraz ze
Swiadomoscia szans i zagrozen.
Akceptacja niezbednych
inwestycji w wynagrodzenia.

Aktualny poziom spdéjnosci oraz
konkurencyjnosci wynagrodzen
w grupach.

Trendy rynkowe i opracowane
zasady ksztattowania struktury
wynagradzania wraz z
ewentualnymi zmianami w
procesach HR.

Dziaty personalne/HRBP/
Comp&Ben (w zaleznosci od
struktury)

Zgodnie z planem przegladow
wynagrodzen.

Spotkania z kierownikami/
raporty wewnetrzne.

Komunikacja z pracownikami.
Odpowiednie przeprowadzenie
przegladu i zmiany wynagrodzen.
Swiadomo$¢ szans i zagrozen

Zasady pozyskiwania i analizy
danych rynkowych.

Zasadach ksztattowania
wynagrodzen pracownikow w
odniesieniu do danych

rynkowych.

Analiza wewnetrznych i
rynkowych danych
wynagrodzeniowych.
Trendy rynkowe w zakresie
wynagrodzen.

Dziaty personalne/HRBP/
Comp&Ben (w zaleznosci od
struktury)

Comp&Ben

Zgodnie z planem przegladow
wynagrodzen i terminem raportu
ptacowego.

Zgodnie z planem przegladow
wynagrodzen.

W ramach zespotu Comp&Ben/

raporty i systemy wewnetrzne. Spotkania ze strong spoteczng

Ustalenie rekomendacji w Zapewnienie wiedzy
zakresie ksztattowania pozwalajacej w sposdb
konkurencyjnosci wynagrodzen. odpowiedni reprezentowac
Okreslenie budzetu niezbednego pracownikéow w zakresie
dla wybranych planéw. réwnosci i sprawiedliwosci i

konkurencyjnosci wynagrodzen.

Poziom wynagrodzen wzgledem
danych rynkowych dla danej
grupy stanowisk. Zasady
pozyskiwania danych rynkowych
i ksztattowania wynagrodzen w
oparciu o dane rynkowe.

Kadra kierownicza/Dziaty
personalne/HRBP/Compé&Ben (w
zaleznosci od struktury)

Zgodnie z planem przegladow
wynagrodzen.

Dedykowane platformy,
komunikacja mailowa/spotkania
z pracownikami

Budowanie wsrod pracownikow
wizerunku firmy posiadajgcej
sprawiedliwy i konkurencyjny
system wynagrodzen.

Zasady ksztattowania
wynagrodzen w organizacji.

Kadra kierownicza/wybrane
osoby z Dziatu personalnego.

Po ustaleniu kierunku
ksztattowania transparentnej i
konkurencyjnej struktury
wynagrodzen.

Materiaty employer
brandingowe, prezentacje/
warsztaty podczas targéw pracy/
wydarzen branzowych.

Budowanie wsréd kandydatow,
partnerow biznesowych i w
otoczeniu branzowym
wizerunku firmy z
transparentnym i
konkurencyjnym systemem
wynagradzania.
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Organizacja monitoruje spojnosc wewnetrzng wynagrodzen oraz konkurencyjnosc rynkowa.

Organizacja ma jasno okreslony plan dziatan i inwestycji potrzebnych do utrzymania okreslonej

Konkurencyjnosci rynkowej.

Kierownicy sg regularnie informowani o poziomie wynagrodzen wzgledem rynku

Kierownicy znajg plan dziatania w zakresie utrzymania konkurencyjnosci rynkowej.

Kierownicy potrafig odpowiadac na pytania pracownikow dotyczace poziomu wynagrodzen
wzgledem rynku

__|Kierownicy znajg trendy rynkowe | przewidywane kierunki rozwoju wynagrodzen, a takze szanse i

zagrozenia z tym zwigzane.

L

NN
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What? - Co?

Who? — Kto?

When? - Kiedy?

Where? — Gdzie?

Why? — Dlaczego?

ETAP V. POLITYKI | PRZEGLADY - KOMUNIKACJA WYNAGRODZEN
oPISTTTTTT T ZARZAD T [KADRAKIEROWNICZA T HR T [STRONASPOREGZNATPRACOWNICY T OTOCZENIE T

Metodologia ksztattowania i
zarzadzania oraz zasady
komunikacji wynagrodzen w
modelu Total Rewards. Wyniki
ankiet pracowniczych. Wptyw
wynagrodzen i benefitow na
aktualny poziom zaangazowania
pracownikdw i plan dziatania.

Wydzielona/y w ramach Dziatu
personalnego osoba/zespét oséb
odpowiedzialnych za tworzenie i
aktualizowanie polityki Total
Rewards w organizacji.

Zgodnie z planem przegladu
wynagrodzen

Spotkania z Zarzadem, raporty
wewnetrzne, warsztaty i
szkolenia

Swiadome ksztattowanie polityki
wynagrodzen i benefitow w
organizacji, okreslanie kierunkow
i priorytetow oraz ich wptyw na
zaangazowanie pracownikéw.

Metodologia ksztattowania i
zarzadzania oraz zasady
komunikacji wynagrodzen w
modelu Total Rewards. Wyniki
ankiet pracowniczych i obszary
do poprawy w poszczegdlnych
grupach. Wptyw wynagrodzen i
benefitow na aktualny poziom
zaangazowania pracownikow i
planowane dziatania.

Wydzielona/y w ramach Dziatu
personalnego osoba/zespot oséb
odpowiedzialnych za tworzenie i
aktualizowanie polityki Total
Rewards w organizacji.

Zgodnie z planem przegladu
wynagrodzen

Spotkania kierownikow,
dokumenty wewnetrzne,
warsztaty i szkolenia

Udziat w ksztattowaniu polityki
wynagrodzen i benefitow,
umiejetnos¢ komunikacji modelu
Total Rewards. Wpiyw na
budowania zaangazowania
pracownikow.

Klub Compensation & Benefits Uczelni tazarskiego

Polityki wynagrodzen,
regulaminu oraz polityki
dotyczace zarzadzania
benefitami.

Zasady ksztattowania modelu
Total Rewards oraz zasady i
sposoby komunikacji.

Analiza wynikéw ankiet
pracowniczych.

Specjalisci Comp&Ben

Cyklicznie przeglady,
wewnetrzne audyty

Systemy HR, platformy,
wewnetrzne dokumenty oraz
regulacje

Ustalenie Modelu Total Rewards.
Ustalenie zasad komunikacji, w
tym kanatow i systemow
komunikacji.

Uwzglednienie opinii
pracowniczej w zakresie
ksztattowania polityki
wynagradzania.

Zmiany w polityce wynagrodzen.
Zasady Total Rewards Model.

Dziaty personalne/HRBP/
Comp&aBen (w zaleznosci od
struktury)

Zgodnie z planem przegladu
wynagrodzen

Spotkania ze strong spoteczng

Zapewnienie petnej wiedzy
pozwalajacej w sposob
odpowiedni reprezentowac
pracownikow w zakresie
rownosci wynagrodzen.

Metodologia i zasady budowania
modelu Total Rewards.

Zasady i cel ankiet
zaangazowania pracownikéw w
tym elementu oceny obszaru
reward.

Kadra kierownicza, wydzielona/y
w ramach Dziatu personalnego
osoba/zespét oséb
odpowiedzialnych za
komunikacje wynagrodzen.

Zgodnie z planem komunikacji
wynagrodzen.

Dedykowane platformy, system
informatyczny, ankiety.

Uzyskanie wiekszego poziomu
zaufania pracownikow poprzez
ksztattowanie polityki
wynagradzania jako elementu
wspierajgcego zaangazowanie
pracownikow.

Uzyskanie opinii pracownikow
jako elementu branego pod
uwage w ksztattowaniu polityki
wynagrodzen.

Transparentne zasady
wynagradzania jako element
konkurencyjnosci na rynku. [do
potwierdzenia] Udziat w
przedstawicieli firmy w
wydarzeniach i spotkaniach
networkingowych na temat
transparentnosci wynagrodzen.

Kadra kierownicza/wybrane
osoby z Dziatu personalnego.

Po ustaleniu kierunku L
ksztattowania transparentnej i
konkurencyjnej struktury
wynagrodzen.

Materiaty employer
brandingowe, prezentacje/
warsztaty targi pracy/wydarzenia
poswiecone transparentnosci
wynagrodzen

Budowanie wsrod kandydatow,
partneréw biznesowych i w
otoczeniu branzowym i ogélno
biznesowym wizerunku firmy z
transparentnym i
konkurencyjnym systemem
wynagradzania, ksztattujgcym
standardy w tym zakresie.
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Organizacj
Organizacj

LU

obszarach

_J Kierownicy znajg metodologie i zasady modelu Total Rewards w organizacji

Organizacj
Wyniki ankiet pracowniczych omawiane sa z pracownikami i ustalane sg dziatania naprawcze w

a jasno komunikuje metodologie i zasady ksztattowania polityki i filozofii wynagrodzen

a i kierownicy komunikuja catg oferte Total Rewards

a cyklicznie przeprowadza badania zaangazowania i opinii pracownikow

0 wymagajacych poprawy
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What? — Co?

Who? - Kto?

When? — Kiedy?

Where? — Gdzie?

Why? - Dlaczego?

ETAP VI. LIDER W BRANZY - KOMUNIKACJA WYNAGRODZEN
| T — Tt N | T | e | T

Trendy i kierunki ksztattowania Trendy i kierunki ksztattowania

polityki wynagrodzen i
benefitow, przewidywane
potrzeby i zmiany. Wyniki
predyktywnych analiz w czasie
rzeczywistym.

Osoba lub zespot osob
odpowiedzialnych za tworzenie
i aktualizowanie polityki Total
Rewards w organizacji.

Regularnie, minimum raz na
kwartat

Spotkania z Zarzadem,
Narzedzia wspomagane Al;
Konferencje i wydarzenia
zewnetrzne (prelegenci).

Swiadome ksztattowanie
pozycji lidera na rynku,
okreslenie transparentnosci
wynagrodzen jako jednej z
kluczowych wartosci
organizacji.

polityki wynagrodzen i
benefitow, przewidywane
potrzeby i zmiany. Wyniki

predyktywnych analiz w czasie

rzeczywistym.

Osoba lub zesp6t oséb

odpowiedzialnych za tworzenie

i aktualizowanie polityki Total
Rewards w organizacji.

Regularnie, minimum raz na
kwartat

Spotkania kierownikow,
komunikacja wewnetrzna,
Narzedzia wspomagane Al;
Konferencje i wydarzenia
zewnetrzne (prelegenci).

Rola ambasadoréw w zakresie
promowania transparentnosci
wynagrodzen jako jednej z
najwazniejszych wartosci w
organizacji. Efektywne
poszerzanie kompetencji.

Trendy oraz kierunki w
transparentnosci
wynagrodzen.

Zasady petnej
transparentnosci.

Obszary do wykorzystania Al
do analiz i predykgji
koniecznych zmian i
dedykowanych rozwigzan.

Pracownicy dziatu
personalnego oraz Comp&Ben

Obecnos¢ na konferencjach,
wykorzystujac nowoczesne
narzedzia (Al)

Ambasador w dziedzinie
komunikacji wynagrodzen,
Efektywne zarzadzanie
wynagrodzeniami.

Zmiany w systemach
wynagradzania i zasadach
komunikacji.

Dziaty personalne/HRBP/
Comp&Ben (w zaleznosci od
struktury)

W czasie rzeczywistym

Systemy komunikacji
wynagrodzen pozwalajgce na
biezacg wymiane informacji
przy zachowaniu zasad
poufnosci i anonimizacji
danych.

Strona spoteczna-
ambasadorzy marki
pracodawcy jako lidera
transparentnosci
wynagrodzen.

Zasady ksztattowania
nowoczesnego,
odpowiadajgcego potrzebom
organizacji i zapewniajgcego
realizacje celdéw biznesowych
systemu wynagradzania

Osoba lub zespot oséb
odpowiedzialnych za tworzenie
i aktualizowanie polityki Total
Rewards w organizacji.

W czasie rzeczywistym

Systemy komunikacji
wynagrodzen pozwalajgce na
biezaca wymiane informacji
przy zachowaniu zasad
poufnosci i anonimizacji
danych.

Pracownicy - ambasadorzy
marki pracodawcy jako lidera
transparentnosci
wynagrodzen.

Stosowane sposoby i struktury
wynagradzania jako kierunki
wyznaczajace trendy.

Kadra kierownicza/wybrane
osoby z Dziatu personalnego/
wybrani pracownicy

Regularnie w czestotliwosci
uzaleznionej od danego kanatu
komunikacji.

Materiaty employer
brandingowe, prezentacje/
warsztaty targi pracy/
wydarzenia poswiecone
transparentnosci
wynagrodzer/podcasty,
webcasty lub artykuty w
mediach.

Wykorzystanie
transparentnosci wynagrodzen
jako elementu
konkurencyjnosci,
pozycjonuj3c sie w roli
eksperta na rynku. Wizerunek
pracodawcy jako lidera
transparentnosci
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Organizacja przewiduje dynamike zmian na rynku wynagrodzen i benefitow

Organizacja komunikuje transparentnosc wynagrodzen jako jedng z wartosci w organizacji
Organizacja swiadomie ustala polityke wynagrodzen i benefitow ksztattujac trendy rynkowe
Organizacja komunikuje sie z pozycji lidera w zakresie transparentnosci wynagrodzen (udziat w
wydarzeniach zewnetrznych, dzielenie sie dobrymi praktykami unikalnymi na rynku)

Pracownicy sg ambasadorami pracodawcy jako lidera w zakresie transparentnosci wynagrodzen
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KOMUNIKACJA WYNAGRODZEN

Proces decyzyjny

Jaki poziom transparentnosci organizacja stawia sobie za
cel?

A

Decyzja biznesowa

Organizacja wie co i jak zamierza osiggnac¢ w zakresie
transparentnosci.

A

2025

Etap Swiadonosci

Pomiar i monitoringu

Plan rozwoju

2026 czerwiec ] ‘

Polityki i przeglad
|
I

Klub Compensation & Benefits Uczelni tazarskiego
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Budowanie architektury stanowisk zgodnie z dyrektywa o transparentnosci wynagrodzen wymaga

szczegotowej analizy struktury organizacyjnej oraz jasnego okreslenia kryteridw oceny stanowisk.

Kluczowe jest stworzenie przejrzystych opisow rol/stanowisk i ich klasyfikacja, co pozwala na ustalenie

widetek ptacowych zgodnych z zasada réwnosci wynagrodzen.

Waznym elementem jest rédwniez zdefiniowanie zasad promocji i awanséw oraz wprowadzenie systemu oceny

wynikéw (PMP) i programow rozwoju kompetencji.

Transparentna komunikacja i regularne monitorowanie oraz aktualizacja struktury stanowisk zapewniaja

zgodnosc¢ z dyrektywa oraz zmieniajacymi sie warunkami rynkowymi.

Dzieki temu organizacja moze skutecznie zarzadza¢ wynagrodzeniami, zapewniajac sprawiedliwe i

konkurencyjne ptace, ktore sg zgodne z rynkowymi standardami oraz zasada rownosci wynagrodzen.
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Dyrektywa UE 2023/970 z dnia 10 maja 2023 r. naktada na pracodawcow obowigzek zapewnienia

rownego wynagrodzenia dla mezczyzn i kobiet za te sama prace lub prace o takiej samej wartosci.

Kryteria oceny stanowisk muszg by¢ obiektywne i neutralne pod wzgledem ptci, oparte na

umiejetnosciach, wysitku, odpowiedzialnosci i warunkach pracy.

Pracodawcy muszg zapewnic transparentnosc¢ systemu wynagrodzen oraz tatwy dostep
pracownikow do kryteriow oceny stanowisk. Regularne monitorowanie i aktualizacja struktur

wynagrodzen sg kluczowe dla zgodnosci z dyrektywa.
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Dziekujemy
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