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OPIEKUN PROJEKTU
Joanna Liksza

Kierowniczka studiéw podyplomowych
Compensation & Benefits na Uczelni
tazarskiego oraz wyktadowczyni na studiach
MBA na Uniwersytecie Warminsko-Mazurskim
w Olsztynie; absolwentka Uniwersytetu
Warszawskiego oraz Akademii Leona
Kozminskiego (MBA)
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LIDER PROJEKTU
Magda Tomczyk

Absolwentka podyplomowych studiow
Comp&Ben Uczelni tazarskiego. Zawodowo
odpowiada za budzety kosztéw osobowych,
procesy dotyczace wynagradzania,
specjalizuje sie w analizie danych z obszaru
HR iich wizualizacji
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Agnieszka Polak

Absolwentka Zarzadzania na Uniwersytecie
Ekonomicznym w Krakowie. Obecnie
odpowiada za budowanie polityk
wynagradzania i analityke danych HR

w firmach z branzy Fashion i E-Commerce

Edyta Kaminska

Absolwentka Zarzadzania na Akademii
Leona KoZminskiego w Warszawie z
doswiadczeniem zawodowym zaréwno
w miekkim, jak i twardym HR. Obecnie
zajmuje sie analiza danych HR

Wtadystaw Pasztaleniec

Stuchacz podyplomowych studiow
Compensation & Benefits na Uczelni
tazarskiego. Kierownik dziatu C&B w
miedzynarodowej firmie z branzy retail
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Matryca poziomdw dojrzatosci organizacji

Capability Assessment Matrix - Transparentnos¢ Wynagrodzen

Pomiar i monitoring

Plan rozwoju

Benchmarking

Polityki i przeglady

Lider w Branzy

Ludzie

Zarzad oraz kadra kierownicza znajg regulacje
dotyczace Transparentno$ci Wynagrodzen,
rozumieja idegi cel zmian.

Organizacja informuje pracownikow o
istnieniu struktury zaszeregowania stanowisk
i odpowiadajacych im poziomach
wynagradzania, o zasadach przyznawania
podwyzek i awanséw oraz o prawie do
uzyskania informacji o uérednionej luce
ptacowej na swoim stanowisku. Kandydaci do
pracy s3 informowani o widetkach
wynagrodzenia na stanowisku, o ktére sie
ubiegaja.

Organizacja zna przyczyny powstawania luki
pfacowej i podejmuje dziatania majace na celu
jej minimalizacje. Komunikuje je w sposdb
odpowiedzialny do pracownikdw, wyjasniajac
z czego wynika ich wynagrodzenie i jakie s
ewentualne przyczyny zidentyfikowanej luki
ptacowej, a takze jakie srodki zostang podjete,
aby zapobiec jej utrwalaniu.

Organizacja informuje pracownikéw o
poziomach wynagrodzen rynkowych
d| iadajacych ich stanowiskom. Zarzad
oraz kadra kierownicza uczestniczag w
konferencjach i wydarzeniach dotyczacych
Transparentnosci Wynagrodzen. Na
spotkaniach firmowych omawiane sg trendy i

kierunki zmian zaréwno w kontekscie
spojnosci i sprawiedliwo$ci wynagrodzen, jak
i ich konkurencyjnosci.

Organizacja transparentnie komunikuje jakie
metodologie stosuje i jakimi zasadami kieruje
sie przy budowaniu polityki wynagradzania.
Przeprowadzane s cykliczne badania opinii
pracownikéw. Wynagrodzenia definiowane sg
szeroko z wykorzystaniem Modelu Total
Rewards. Polityka wynagradzania wspiera
strategie organizacji i buduje zaangazowanie
pracownikow.

Zarzad i kadra kierownicza dazg do uzyskania
pozycji lidera w branzy w zakresie
transparentno$ci wynagrodzen jako jednej z
podstawowych wartosci komunikowanych
przez firme. Pracownicy w sposéb $wiadomy
korzystajg z catkowitego pakietu wynagrodzen
i maja biezaca informacje na tematich
wynagrodzenia. Sa tez ambasadorami marki
pracodawcy jako lidera transparentno$ci
wynagrodzen.

Struktury

Jest osoba/zespét odpowiedzialny za
wdrozenie Dyrektywy o Transparentnosci
Wynagrodzen w organizacji.

Jest osoba/zespot, ktdry posiada odpowiedni
poziom kompetencji oraz czas, aby prowadzi¢
regularny przeglad struktury wynagrodzen oraz
dokonywa¢ pomiaru luki ptacowej. Wskazane
sq osoby/ zespoty odpowiedzialne za
komunikacje i szkolenia.

Jest osoba/zespot, ktéry posiada odpowiedni
poziom kompetencji oraz czas, aby po
dokonaniu pomiaru luki ptacowej wycigga¢ z
niego odpowiednie wnioski i udziela¢
Zarzadowi i kadrze kierowniczej rekomendacji
w tym zakresie. Organizacja prowadzi
cykliczne szkolenia dla kadry kierowniczej i
pracownikéw z zakresu Transparentnosci
Wynagrodzen.

Jest osoba/zespét, ktdéry posiada odpowiedni
poziom kompetencji oraz czas i
zagwarantowane $rodki finansowe, aby
pozyskiwac wiarygodne dane rynkowe
dotyczgce wynagrodzen, poréwna¢ je z danymi
wewnetrznymi zgodnie z obowigzujaca
strukturg stanowisk, wyciagac z tej analizy
odpowiednie wnioski i udziela¢ Zarzadowi i
kadrze kierowniczej rekomendacji w tym
zakresie. Prowadzony jest dialog wewnetrzny
uwzgleniajacy perspektywe wszystkich
interesariuszy organizacji.

Jest osoba/zespdt, ktéry posiada odpowiedni
poziom kompetencji oraz czas, aby na
podstawie zgromadzonych danych
wewnetrznych oraz benchmarku rynkowego, a
takze celdw biznesowych organizacji i
oczekiwan pracownikéw, budowa¢ polityki
wynagradzania i przeprowadza¢ oraz
monitorowa¢ dziatania w tym zakresie. W
organizacji funkcjonujg tez procedury
przegladu polityk, regulaminéw i procedur,
zapewniajace ich aktualnos$¢ i efektywnos¢.
Zagwarantowany jest skuteczny przeptyw
komunikacji migdzy wszystkimi

interesariuszami organizacji.

Jest zespdt, ktdry posiada odpowiedni poziom
kompetencji oraz czas i zagwarantowane
$rodki finansowe aby prowadzi¢ biezacy

monitoring trendéw rynkowych w tym zakresie
i wrazie potrzeby - podejmowac whasciwe

dziatania i inicjatywy. W strukturach
organizacji wskazany jest zesp6t lub zespoty
gwarantujace efektywna komunikacje
stosowanych rozwiazar w zakresie
transparentno$ci wynagrodzen. Organizacja
jest obecna na konferencjach i wydarzeniach
branzowych oraz w publikacjach. Podejmuje
dziatania podnoszace jej atrakcyjnosé na
rynku pracy.

Procesy

Opisany jest proces wdrozenia
Transparentnosci Wynagrodzen w organizacji.
Okreslony jest zakres zmian wymagany
regulacjami formalno-prawnymi.

Istnieje ustrukturyzowany i opisany proces
dokonywania pomiaru luki ptacowej zgodnie z
wytycznymi Dyrektywy, z uwzglednieniem
istniejacej w organizacji struktury stanowisk.

Istnieje ustrukturyzowany i opisany proces
podejmowania dziatar naprawczych
wynikajgcych z analizy, uwzgledniajacy
dopuszczalny poziom odchylen i zakres
mozliwych do zastosowania dziatar
naprawczych. Gtéwnym Zrédtem danych sa
zasoby wewnetrzne i ogélnodostepne dane
rynkowe.

Istnieje ustrukturyzowany i opisany proces
analizy danych rynkowych, w tym kryteria
analizy, jej czestotliwos¢ i stosowane
mechanizmy. Podejmowane sg dziatania
naprawcze i prowadzony jest cykliczny
monitoring wynikdw. Analizy przeprowadzane
s3 na danych wewnetrznych i zewnetrznych i
obejmuja catkowity pakiet wynagrodzen
(sktadniki finansowe, benefity i inne
$wiadczenia zwigzne z zatrudnieniem).

W organizacji dokonuje sie regularnych
przegladéw i aktualizacji polityk
wynagradzania i powigzanych procesow,
okreslajac ich zakres i czestotliwo$¢. Procesy
obejmuja swoim zakresem wynagrodzenia i
benefity, strategie i plan komunikacji
catkowitego pakietu korzysci z pracy oraz
rozwdj i szkolenia z zakresu wynagrodzeri i
benefitdw, a takze badania opinii i
zaangazowania pracownikow.

W organizacji jest zdefiniowany proces
przegladu trendéw rynkowych dotyczacych
obszaru wynagradzania, np. organizacja
przygotowuje scenariusze predyktywne zmian
wynagrodzeri w oparciu o dane z
wykorzystaniem sztucznej inteligencji.
Strategia i plan komunikacji traktuja
transparentnos$¢ wynagrodzen priorytetowo.
Organizacja efektywnie zarzadza
wynagrodzeniami i dazy do jawnosci
wynagrodzen, budujac na tym swojg przewage
konkurencyjna.

Systemy

Wybrane jest rozwigzanie informatyczne, ktére
obstuzy proces zaréwno w zakresie
komunikacji do pracownikéw, jak i

sprawozdawczosci.

Funkcjonuje system, ktdry w sprawny i
wiarygodny sposdb analizuje dane ptacowe,
wyliczajac nieskorygowana i skorygowang luke
ptacowa na wszystkich poziomach struktury
stanowisk oraz generuje raporty dla
pracownikéw zawierajace te dane z
uwzglednieniem ich anonimizacji.

System obstugujacy proces jest elastyczny, tzn.
pozwala na analize danych uwzgledniajaca
wiele zmiennych w zaleznosci od potrzeb, a w
razie koniecznosci istnieje mozliwo$¢ jego
rozbudowy. Rozwijane s3 narzedzia do
komunikacji wynagrodzen i benefitow.

Dane rynkowe i wewngtrzne dane ptacowe sg
dostepne na dedykowanej platformie
umozliwiajacej ich sprawng analize pod katem
wielu réznych kryteriéw. Narzedzia rozwijane
sg w celu doskonalenia analiz wynagrodzer,
benefitdw i innych $wiadczer zwigzanych z
praca (np. programoéw rozwojowych,
wellbeingowych, etc.) .

Polityki i procedury w obszarze
wynagradzania sa w fatwy spos6b dostepne
wszystkim pracownikom. Funkcjonuje sprawny
system zapewniajacy bezposrednig
komunikacje catkowitego pakietu
wynagrodzen. Rozwiazania informatyczne
pozwalaja na efektywng komunikacje z
pracownikami i zbieranie ich opinii, a takze
prowadzenie dialogu z wszystkimi
interesariuszami organizacji. Integracja
obejmuje aplikacje do komunikacji z
kandydatami do pracy, pozwlajac na

Organizacja tworzy rozwigzania
informatyczne, ktére inspirujg rynek. Dane o
wynagrodzeniach i Swiadczeniach dostgpne s
dla wszystkich pracownikéw w czasie

rzeczywistym, a komunikacja pozwala na
biezgcg wymiane opinii i informacji miedzy
uzytkownikami systemdw, przy zachowaniu
zasad poufnos$ci i anonimizacji danych. W
systemach informatycznych stosowane sg
najnowsze rozwiazania z wykorzystaniem Al

wiacznie.

przekzywanie informacji o wynagrodzeniach.
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Informacje o badaniu:

To juz 7 edycja badania, ktére
jest corocznym badaniem
przeprowadzanym przez
stuchaczy podyplomowych
studiow Compensation &
Benefits na Uczelni
tazarskiego.

Celem badania byto
okreslenie poziomu
dojrzatosci organizacji do
wdrozenia transparentnosci
wynagrodzen.

Badanie zostato
przeprowadzone za pomoca
anonimowej ankiety
elektronicznej w okresie
5-31 marca 2025r.

Wzieto w nim udziat 218
respondentdw i organizacji.

Profil respondentow

Branza
Dziatalnos¢ fi i
ziata ngsc ma.nsovval _ 10%
ubezpieczeniowa

|50

Handel 9%

Opieka zdrowotna
i pomoc spoteczna

Budownictwo - 5%
Administracja publiczna - 4%

Edukacja, kult
ukacja, kultura, . 30
rozrywka

%
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WielkoScC organizacji

- 249 0s6b W 250 -999 0s6b W 1000 i wiecej 0s6b

Kapitat

W polski W zagraniczny B mieszany
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Poziom dojrzatosci organizac

POZIOM 1. SWIADOMOSC

rozumienie celuiidei zmian

POZIOM 2. POMIAR | MONITORING
realizacja dziatan przygotowujacych organizacje
do wdrozenia dyrektywy

83%
Poczatkujacy

POZIOM 3. PLAN ROZWOJU

identyfikacja przyczyn powstawania luki ptacowej
w organizacji i plan dziatan naprawczych,
przeciwdziatajacych jej utrwaleniu

POZIOM 4. BENCHMARKING

przeprowadzanie poréwnan z rynkiem i wdrazanie
dobrych praktyk

m Q12025
m Q12026

Zaawansowany
28%

POZIOM 5. POLITYKI | PRZEGLADY
Swiadome zarzadzanie wynagrodzeniami w celu
budowania przewagi konkurencyjnej organizacji 5%

POZIOM 6. LIDER W BRANZY Hder
dazenie przez organizacje do budowania przewagi

konkurencyjnej w oparciu o transparentnosc¢

wynagrodzen

10%

© Klub Compensation & Benefits. Wszelkie prawa zastrzezone

cbhr



LUDZIE: kompetencje
Pracownikéw i ich
gotowos¢ do akceptacji
transparentnosci
wynagrodzen

STRUKTURY: zasoby
oddelegowane do
realizacji zadan
zwigzanych z wdrozeniem
dyrektywy

PROCESY opis procesow
dotyczacych wdrozenia

i funkcjonowania
przejrzystosci wynagrodzen

SYSTEMY: rozwigzania
informatyczne obstugujace
sprawozdawczos( i
komunikacje w ramach
transparentnosci

Poziom dojrzatosci w obszarach

Ludzie

7%

mQ12025 mQ12026

Poczatkujacy

Procesy

86%

mQ12025 mQ12026

26%

9(y 110/0
¥ J
—rt

Zaawansowany Lider

Poczatkujacy
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58%
45%

Poczatkujacy

88%
2%

Poczatkujacy

Struktury

mQ12025 mQ12026

43%

14% 1905

Zaawansowany Lider
Systemy
WQ12025 mQ12026
14% 14%

7%

5%
—

Zaawansowany Lider
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Mediana ogdtem:

367 502
Q12025 Q12026

2400
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Transparentnos$¢ - poziom
dojrzatosci organizac;ji
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600
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67 33
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Bariery we wdrozeniu
transparentnosci wynagrodzen

63%

53%
49%

39% 38%

33%

22% 21%

19% 18%

brak gotowosci  brak informacji brak narzedzi  brak gotowosci brak brak za szybkie brak informacji brak wiedzy brak
kierownictwa 0 przepisach do realizacji zatogi do czasu budzetu tempo we o regulacjach 0 zarzadzaniu kadr
do wdrozenia krajowych obowiazkdw wdrozenia wdrazaniu nowych  wdrazanych wynagrodzeniami
transparentnosci wdrazanych  transparentnosci reguladji dyrektywa
dyrektywa
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Bariery we wdrozeniu
wg wielkosci organizacji

Wielko$¢ organizacji

50 - 249 0s6b

ARl

1000 i wiecej oséb

64% 64% 47% 33%
brak gotowosci  brak informac;ji brak narzedzi brak gotowosci brak brak za szybkie brak informacji brak wiedzy brak
kierownictwa do 0 przepisach do realizacji zatogi do czasu budzetu tempo we o regulacjach 0 zarzadzaniu kadr
wdroZenia krajowych obowiazkdw wdroZenia wdrazaniu nowych  wdrazanych wynagrodzeniami
transparentnosci wdrazanych transparentnosci regulacji dyrektywa
dyrektywa
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Bariery we wdrozeniu wg kapitatu

Struktura kapitatu

zagraniczny

s Bl B =

polski
mieszany
50% 50% 50% AR/ 50% 50% 43%
brak gotowoséci  brak informagji brak narzedzi brak gotowosci brak czasu brak budzetu za szybkie brakinformacjio  brak wiedzy o brak kadr
kierownictwa do o przepisach do realizacji zatogi do tempo we regulacjach zarzadzaniu
wdroZenia krajowych obowiazkéw wdroZenia wdrazaniu nowych  wdrazanych wynagrodzeniami
transparentnosci wdrazanych transparentnosci regulacji dyrektywa
dyrektywa
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Dziatania wspierajgce wdrozenie
transparentnosci wynagrodzen

2%
61%
59%
50% 49%
44%
29%
przyjecie zapewnienie zapewnienie zapewnienie udostepnienie wydtuzenie zaangazowanie
krajowych regulacji narzedzi i metod narzedzi i metod okresu przejSciowego  bezptatnych szkolen terminéw na zarzadu w budowe
prawnych do oceny stanowisk do kalkulacji luki na zniwelowanie luki ~ z zakresu zarzadzania implementacje transparentnosci
ptacowej pow. 5% wynagrodzeniami dyrektywy wynagrodzen
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25%

stworzenie
branzowych portali
w zakresie zarzadzania
wynagrodzeniami
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Dziatania wspierajgce wdrozenie

wg wielkosci organizacji

Wielko$¢ organizacji

50 - 249 0s6b

-

250 -999 0sob

i i

1000 i wiecej 0sob 81% 64% 50%
przyjecie zapewnienie zapewnienie zapewnienie udostepnienie wydtuzenie zaangazowanie stworzenie
krajowych regulacji narzedzi i metod narzedziimetod  okresu przejsciowego bezptatnych szkolen termindw na zarzadu w budowe  branzowych portali
prawnych do oceny stanowisk do kalkulacji luki  na zniwelowanie luki z zakresu zarzadzania implementacje transparentnosci  w zakresie zarzadzania
ptacowe] pow. 5% wynagrodzeniami dyrektywy wynagrodzen wynagrodzeniami
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Dziatania wspierajgce wdrozenie
wg kapitatu

Struktura kapitatu

zagraniczny

polski

mieszany 2
przyjecie zapewnienie zapewnienie zapewnienie udostepnienie wydtuzenie zaangazowanie stworzenie
krajowych regulacji narzedzi i metod narzedziimetod  okresu przejsciowego bezptatnych szkolen termindw na zarzadu w budowe  branzowych portali
prawnych do oceny stanowisk do kalkulacji luki  na zniwelowanie luki z zakresu zarzadzania implementacje transparentnosci  w zakresie zarzadzania
ptacowe] pow. 5% wynagrodzeniami dyrektywy wynagrodzen wynagrodzeniami
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Podziekowania dla

Partnera Strategicznego:

Stowarzyszenia
Pracodawcéw RP oraz
pozostatych patronéw
Badania Trendy 2025

Podziekowania

% Pracodawcy RP
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