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2025 rok dla PPK - aktywa, wyniki i partycypacja

Rok 2025 byt niezwykle udany dla PPK. Autorzy
reformy PPK podkre$lajg istotny wzrost
partycypacji, czyli rosngcg popularnosc

i powszechnos¢ oszczedzania w planach

i towarzyszacy temu wzrost zgromadzonych
aktywéw. Z perspektywy uczestnikdéw i samych
oszczedzajgcych kluczowy jest natomiast zysk

i wzrost wartosci ich oszczednosci - ktory

w ubiegtym roku byt imponujacy.

Zacznijmy od partycypacji. Dzisiaj w PPK
oszczedza tgcznie 4,12 min 0oséb, a w ramach
programu funkcjonuje 5 min aktywnych
rachunkéw. Poziom partycypacji w PPK to dzisiaj
57% (wskaznik, ktéry co do zasady mowi jaki
procent oséb uprawnionych uczestniczy

w programie). Co ciekawe i niezmienne od
poczatku reformy, sektor prywatny jest liderem
partycypacji - w firmach prywatnych w PPK
oszczedza ponad 65%, podczas, gdy w sektorze
publicznym wskaznik ten to niespetna 33%).
Najwyzsza partycypacja jest w podmiotach,
ktore zatrudniajg ponad 1 000 pracownikow -
wynosi ona tam blisko 85%. W 2025 roku,
wedtug danych PFR Portalu PPK, do PPK
dotaczyto 430 tysiecy osob (Srednio 36 tysiecy
miesiecznie). W pazdzierniku 2025 roku
SwietowaliSmy maty sukces - osiggniecie
granicy 4 min oszczedzajgcych w planach
kapitatowych. Na koniec ubiegtego roku
oszczedzanie w ramach systemu umozliwiato
338 tys. pracodawcow i byto to o 9 tys.
pracodawcow wiecej niz rok wczesniej.

Jezeli chodzi natomiast o aktywa PPK -

w najnowszym Biuletynie PPK, jego autorzy
podali, ze na koniec 2025 roku tgczna wartosc
aktywow netto funduszy PPK wyniosta 45 mld zt.
Oznacza to wzrost o blisko 50% w stosunku do
poczatku roku - wtedy aktywa zgromadzone

w planach miaty wartos¢ 30 mld ztotych.
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tatwo obliczy¢, ze Srednio aktywa przyrastaty

o ok. 1,2 mld miesiecznie. Srednio - bo jak
poinformowat PFR Portal PPK - w dwoch
rekordowych pod tym wzgledem miesigcach,
styczniu i grudniu 2025 roku, wzrosty byty
rekordowe i wyniosty odpowiednio 1,8i 1,7 mld
ztotych. Waznym i znaczgcym zrédtem wzrostow
aktywow, obok opisanej powyzej partycypacji,
byta w 2025 roku sytuacja na warszawskiej
gietdzie, dla ktérej 2025 rok byt najlepszym
rokiem w okresie ostatnich 30 lat pod wzgledem
zyskow.

Skoro o zyskach mowa, to podsumujmy teraz
ubiegty rok z tej wtasnie perspektywy. Rok 2025
byt niezwykle udany nie tylko dla
oszczedzajgcych w PPK, ale dla oszczedzajgcych
w ogodle. Zdecydowata o tym bardzo dobra
koniunktura na gietdzie. I co wazne, dobre
wyniki przyniosto nie tylko inwestowanie

w akcje. Rowniez instrumenty ,bezpieczne”,
obligacje i inne papiery dtuzne, zapewnity
inwestorom w 2025 roku wysokie zyski.

W szczegotach 2025 rok wygladat nastepujgco:
gtébwny indeks Gietdy Papieréw Wartosciowych
w Warszawie WIG, zakonczyt rok rekordowym
wzrostem o +47,3%, WIG20 (indeks
najwiekszych 20 spétek) zyskat 45,3%, indeks
Srednich spotek mWIG40 33,6%, a indeks
matych spotek sSWIG80 25,4%. Aby wiasciwie
ocenic skale tych wzrostéw, warto polska gietde
poréwnac do rynku amerykanskiego, ktory

w 2025 roku osiggnat wzrosty gtéwnych
indekséw na poziomie maks. 20%: 13% dla
indeksu DJIA, 20,2% dla NASDAQ oraz 16,4% dla
gtéwnego indeksu S&P 500. Réwniez
rentownosc polskich obligacji byta bardzo
wysoka w 2025 roku: np. indeks TBSP, grupujacy
obligacje skarbowe o statym lub zerowym
kuponie i Srednim okresie zapadalnosci miedzy
3,5 a 4 lat, zyskat 9,5% w ciggu 12 miesiecy.



2025 rok dla PPK - aktywa, wyniki i partycypacja

W ciggu catego roku Sredni zwrot z zarzadzania funduszami PPK wynidst okoto 23%. Oczywiscie
najwyzsze zyski dla uczestnikdéw pochodzity z funduszy z duzym udziatem akgji, czyli tych o dalszych
terminach ,zapadalnosci”, w ktorych oszczedzajg dzisiejsi 20- i 30-latkowie.

Dla kompletnosci, w uzupetnieniu przedstawmy réwniez wyniki OFE za 2025 rok - cho¢ tu zawsze
nalezy podkreslac, ze specyfikg polskich funduszy emerytalnych (absolutny Swiatowy ewenement)
jest to, ze okoto 80% swoich aktywéw OFE inwestujg w akcje i to gtéwnie polskie (jest to pochodna
requlacji prawnych). W rezultacie Swietnej sytuacji na gietdzie, takze wyniki OFE byty

w ubiegtym roku wiecej niz satysfakcjonujgce. Polskie fundusze emerytalne w 2025 roku zyskaty
Srednio 42%. W rankingu przygotowanym przez Analizy Online pierwsze miejsce, pod wzgledem
wysokosci zysku zajeto OFE PZU z wynikiem 44,9%. Ostatnie z tej perspektywy, Generali OFE,
zarobito dla swoich uczestnikow niemal 40%. Jak wida¢ réznica miedzy dwoma ,,skrajnymi”
funduszami byta wiecej niz umiarkowana. Nalezy jednocze$nie pamieta¢, ze méwimy o historii

i prawdopodobienstwo, ze rok 2025 powtdrzy sie w takiej lub nawet zblizonej skali jest jednak
niewielkie.

Krzysztof Nowak
Prezes Mercer Polska
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Odporne programy swiadczen

Przygotowane przez Marsh badanie CSEE
Health&Benefits Insight, przeprowadzone

w kilkunastu krajach naszego regionu Europy
doprowadzito nas do sformutowania kilku
trendow dotyczgcych Swiadczen pracowniczych.

Trendy te opisujemy jako:

* poszukiwanie rozwigzan i produktow
benefitowych odpornych na zmiennos¢
otoczenia,

* optymalizacje kosztowe,

* elastyczno$¢ i mozliwos¢ wyboru dla
pracownikow,

* poprawianie dobrostanu,

* wzmacnianie zaangazowania pracownikéw.

Przyjrzyjmy sie dzi$ pierwszemu punktowi,

tj. potrzebie wyszukania i wypracowania takich

rozwigzan oraz zaoferowania takich Swiadczen,
ktére beda miaty szanse dziatac i spetniac swoja
role w dtuzszym okresie.

Jest to wazne przede wszystkim dlatego, ze
wprowadzenie do pakietu Swiadczen nowego
rodzaju Swiadczenia wigze sie

z przygotowaniami i mozliwymi bezposrednimi
kosztami. Trzeba przeciez przygotowac

i zapewni¢ sprawng komunikacje oraz obstuge
administracyjng Swiadczenia, a czasem takze
dostosowac konfiguracje systemu HRS.

To kosztuje i wymaga pracy. Lepiej wiec jesli
prowadzimy te dziatania z zamiarem korzystania
z takich rozwigzan przez co najmniej 3 - 5 lat.

Ponadto bardzo trudno jest wycofac z oferty raz
wprowadzony benefit. Nawet jesli okaze sie on
nietrafiony dla wiekszosci pracownikéw, zawsze
bedzie grupa osdb, dla ktérych ewentualne
odebranie swiadczenia bedzie dotkliwe.*
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Podstawowg metodg w tym kontekscie jest
uzywanie benchmarkéw. W naszym badaniu az
49% firm jako swoj priorytet na najblizsze

12 miesiecy wskazuje potrzebe poréwnania
swojej oferty benefitowej z praktykami
rynkowymi oraz pojawiajgcymi sie nowosciami.
Wazne jest, aby dane stanowigce podstawe
takiej analizy: a) obejmowaty wystarczajgco
szeroki fragment rynku i b) byty wystarczajgco
szczegbdtowe do sformutowania sensownych
wnioskéw. Rozumiemy te potrzebe, dlatego od
lat przygotowujemy takie dane dla naszych
klientéw.

Réwnie waznym aspektem jest dobre
zrozumienie potrzeb pracownikow.

W tym celu zazwyczaj przeprowadza sie badania
opinii, ktére pozwalajg sprecyzowa, jakie
Swiadczenia spotkajg sie z zainteresowaniem
pracownikow, a jakie zostang przez nich
zignorowane. Nasz raport wskazuje, ze 43%
pracodawcow zaznacza, iz lepsze zrozumienie
potrzeb benefitowych pracownikdw, ich
preferencji i percepcji, jest priorytetem na
najblizsze 12 miesiecy.

*Przyktadem takiego Swiadczenia moze by¢
program oszczednosciowy z dobrowolnymi
sktadkami pracownikéw, bez wspotfinansowania
pracodawcy. Byt czas, gdy relatywnie czesto
mozna byto spotkac takie programy. Zazwyczaj
brato w nich udziat kilka procent zatogi i w tym
sensie - oferowanie takiego programu mija sie
z celem. Jednak wycofanie sie z oferowania
takiego Swiadczenia nastrecza probleméw bo
przeciez jakas grupa pracownikow
zainwestowata swoje srodki i likwidacja
programu bedzie dla nich oznacza¢ komplikacje.



Odporne programy swiadczen

W ostatnich latach wyjgtkowo waznym aspektem trwatosci Swiadczen jest racjonalne
przewidywanie i modelowanie kosztu danego Swiadczenia w przysztosci.

Dotyczy to w szczegolnosci programoéw opieki medycznej, ale podobnie ubezpieczen na zycie oraz
np. kart sportowych. Zalecane jest wypracowywanie mechanizméw zmiany ceny w horyzoncie kilku
lat, weryfikowanie danych o wykorzystaniu ustug / wyptaconych Swiadczeniach ubezpieczeniowych,
a takze wiedza o tym, jakie sa realne oczekiwania dostawcow benefitéw.

Podsumowujgc, w celu zbudowania odpornych na zmiany otoczenia pakietow Swiadczen, dobrze
jest:

+  skorzystac z rzetelnych benchmarkéw,

«  poznac potrzeby pracownikéw,

+ zrozumie¢ mechanizmy kosztowe dotyczgce Swiadczen.

Wszystkie te elementy mozecie Panstwo uzyska¢ w Marsh. Zapraszamy do kontaktu.

Marcin Kowalski
Lider Biznesu MMB
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Wpﬂ;(iw zmiany struktury wiekowej na polskim rynku pracy
na aktywacje kompetencji 50+

Z najnowszych danych Swiatowego Forum Ekonomicznego wynika, ze do 2050 roku co najmniej 2,1
miliarda oséb bedzie miato 60 lat lub wiecej, co stanowi ponad dwukrotny wzrost w poréwnaniu do
roku 2020. Pracownicy w Srednim wieku i starsi mogliby przyczynic sie do wzrostu efektywnosci
przedsiebiorstw, jednoczesnie poprawiajgc swoja sytuacje finansowa. Inwestujgc w site roboczg,
uwzgledniajgcg réznorodnos¢ wiekowa, organizacje i spoteczeristwo mogg skuteczniej radzi¢ sobie
ze zmianami demograficznymi oraz zapewni¢ dobrobyt zaréwno pracownikom, jak i firmom.

Dane dla Polski z 2025 roku pokazujg wcigz wyrazne skupienie zatrudnienia w grupach wiekowych

20-49 lat, tj. 20-29 (26,6% udziatu w zatrudnieniu), 30-39 (41,1%) oraz 40-49 (25,1%).

Struktura wedtug wieku (2025)

Wiek Udziat w zatrudnieniu Udziat w kosztach plac

<20 0,4% 0,1%

20-29 26 6% 18, 4%
30-39 41,1% 41,8%
40-49 25.1% 31.4%
50-59 5,8% T4%
60-69 0,9% 0.9%

*zrédto: Mercer TAAP
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W najblizszych 5-15 latach zapowiada sie wzrost
w catkowitej strukturze wynagrodzenia grupy
40-59 lat. Aktualnie udziat w zatrudnieniu oséb
ponizej 20 lat w Polsce jest minimalny (0,4%),

a starszych niz 50 lat relatywnie niski

(50-59: 5,8%; 60-69: 0,9%). Oznacza to, ze gdy
obecnie najliczniejsze grupy wiekowe za pewien
czas przesung sie do wyzszej kategorii, pojawi
sie znaczacy problem zastepowalnosci, ktorej
nie zniweluje zadna strategia imigracyjna
ukierunkowana na braki kompetencyjne

i szybkie mechanizmy integracji. Mniejsza liczba
absolwentéw i mtodych pracownikéw
najbardziej dotknie branze o wysokiej rotacji
takie jak: gastronomia, budownictwo, handel,
produkcja itp.

W zwigzku z tym moze nastgpic presja ptacowa
spowodowana niskg dostepnoscig sity roboczej,
oczywiscie w zaleznosci od sektora dziatalnosci.
W odpowiedzi na braki kadrowe i wzrost
kosztéw pracy z catg pewnoscig zaobserwujemy
przyspieszenie inwestycji w procesy
automatyzacji i cyfryzacji oraz w tzw.
technologie zastepcze. Zaobserwujemy rowniez
dalej rosnace zapotrzebowanie na zdobywanie
wyzszych kwalifikacji, szkolenia i rozwdj
kompetencji transferowalnych, czyli tzw.
upskillingu i reskillingu.

Powyzsze prognozy samoczynnie powinny
prowokowac nas do pilnej refleksji. Warto
pochyli¢ sie tu nad pytaniem: Jak organizacje
mogq przygotowac sie na zmiane pokoleniowg?

e
¢ | |

AS
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Wpﬂ;(iw zmiany struktury wiekowej na polskim rynku pracy
tywacje kompetencji 50+

Dobrym punktem wyjscia bedzie przede
wszystkim skonfrontowanie sie ze stereotypami
na temat pracownikéw 50+, takimi jak:

“Nie znajg sie na technologii / sg niecyfrowi”
Wielu pracownikéw 50+ aktywnie korzysta

z narzedzi cyfrowych; bariery czesciej wynikaja
z dostepu do szkolen i dopasowania formy
nauki niz z braku motywacji.

“Sg oporni na zmiany”

Op6r moze wynikac z doswiadczen

z nieudanymi zmianami i braku wsparcia.
Przy odpowiedniej komunikacji i szkoleniach
adaptacja powinna przebiec sprawnie.

».Maja nizszag wydajnos¢ / pracuja wolniej”
Tempo pracy moze byc¢ inne (bardziej
metodyczne), ale doswiadczenie kompensuje
to efektywnoscig decyzyjng i mniejszg liczbg
bteddéw.

.Czesciej choruja i majg wysoka absencje”
Wskazniki zdrowotne sg zréznicowane - czes¢
0sO6b ma wyzsze potrzeby zdrowotne, ale wiele
organizacji odnotowuje poréwnywalng absencje
po korektach warunkdéw pracy i benefitach
zdrowotnych.

“Sg drozsi - kosztujg wiecej (wynagrodzenia,
Swiadczenia)”

Wyzsze wynagrodzenie moze iS¢ w parze

z wiekszg wartoscig biznesowg (mniejsza
rotacja, krétsze wdrozenia). Nalezatoby tu
przeanalizowac koszt w kontekscie ROL.

'
" 2 a

I



Wpﬂ;(iw zmiany struktury wiekowej na polskim rynku pracy
na aktywacje kompetencji 50+

.Nie chcg sie uczy€ / nie inwestujg w rozwéj” oraz praktyczna wiedza operacyjna, ktore
Badania i ankiety czesto pokazujg chec rozwoju. posiadajg pracownicy w dojrzatym wieku,

Problemem jest format szkolen (dtugosc, tryb, stanowig nieoceniong wartos¢ dla biznesu i sg

wsparcie techniczne). coraz trudniejsze do zastgpienia. Potwierdzajg
to réwniez wskazania raportu Mercer Health

.53 mniej innowacyjni / nie maja Swiezych on Demand, ktéry podkresla, ze starsi

pomystow” pracownicy odczuwajg nizszy poziom stresu

Doswiadczenie daje lepszy kontekst i zdolnos¢ i chetniej angazujg sie w komunikacje w miejscu

do oceny ryzyka, zas innowacyjnos¢ przybiera pracy.

inny charakter, czesciej oparty na praktycznym

zastosowaniu. Raport Mercer Global Talent Trends wskazuje
na rosngce znaczenie tej grupy wiekowej

Wielu lideréw HR zdaje sobie sprawe w organizacjach oraz potrzebe wdrazania

z powyzszych wyzwan. Zgodnie z raportem polityk sprzyjajacych ich zatrzymaniu i

Mercer Global Talent Trends - 49% z nich juz rozwojowi zawodowemu. Utrata pracownikow

mierzy i przeciwdziata dyskryminacji wiekowej 50+

w decyzjach dotyczacych talentéw. W zwigzku oznacza realne koszty: finansowe i operacyjne.

z tym, ze pokolenie Z ma stac sie najwiekszg Inwestowanie w te grupe wiekowg to nie

grupg wsréd pracownikdédw do 2035 roku, a 86%  altruizm, lecz skuteczna strategia HR-owa.

obecnych pracownikéw planuje pracowac po Dziatania z zakresu Diversity, Equity and

osiggnieciu wieku emerytalnego, wspotpraca Inclusion (DEI) nie powinny by¢ redukowane

miedzypokoleniowa bedzie nadal tgczy¢ jedynie do dziatann wizerunkowych.

réznorodne zestawy umiejetnosci
i Swiatopoglady, czynigc miejsce pracy bardziej  R6znorodnos$¢ wiekowa pracownikéw to

ztozonym Srodowiskiem do nawigacji. zdecydowanie co$ wiecej - to istotny element
odpornosci organizacyjnej. Firmy, ktore

W obliczu wyzwanh zwigzanych potraktujg wielopokoleniowos¢ jako zrédto

z zastepowalnoscig pokolen, doswiadczenie przewagi, zyskajg nowe zdolnosci adaptacyjne,

zawodowe, szeroka sie¢ kontaktow biznesowych stabilnos¢ i kompetencje szybciej niz
konkurencja.

Mateusz Chojnowski
Compensation Consultant
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Komentarz do projektu ustawy o jawnosci wynagrodzen

712 grudnia 2025 roku

Zgodnie z dyrektywg UE ,,w sprawie wzmocnienia
stosowania zasady rownosci wynagrodzeri dla
mezczyzn i kobiet za takg samq prace lub prace

o0 takiej samej wartosci za posrednictwem
mechanizmow przejrzystosci wynagrodzen oraz
mechanizmow egzekwowania”, ktéra weszta

w zycie 6 czerwca 2023 r., kraje cztonkowskie UE
maja 3 lata na implementacje przepiséw
dyrektywy. Termin na jej implementacje mija

7 czerwca 2026 r. Polski projekt zostat
przedstawiony jako jeden z pierwszych

w Europie w grudniu 2025 roku. Na dzieh
dzisiejszy (potowa lutego), na podobnym etapie
procesu legislacyjnego (projekt kompletnej
ustawy) obok Polski znajduja sie jeszcze: Belgia
(czeSciowo - na razie jedynie w stosunku

do pracownikéw sektora publicznego),
Finlandia, Holandia (ktora zapowiedziata,

ze przepisy te wejdg w zycie pdzniej niz

w czerwcu 2026), Wrochy, Stowacja i Szwecja.
Warto pamieta¢, ze w wielu krajach UE juz
dzisiaj funkcjonujg przepisy dotyczgce
dyskryminacji ptacowej, luki ptacowej, czy
obowigzkow jej raportowania. Ma to miejsce
m.in. w Austrii, Belgi, Danii, Finlandii, Francji,
Niemczech, Irlandii, Wtoszech, Luksemburgu,
Portugalii, Hiszpanii, Szwecji oraz Litwie, totwie
i Stowacji.

Przypomnijmy, ze powodem uchwalenia
dyrektywy UE jest brak przejrzystosci
wynagrodzen, ktérego jednym z efektéw jest
dyskryminacja ptacowa. Upraszczajgc mozna
powiedziec, ze aby wyeliminowac tg ostatnia,
postanowiono zwiekszyc tg pierwsza.

Co wazne dyrektywa nie odwotuje sie do réznicy
wynagrodzen jako takiej, wprowadza bowiem
termin i pojecie rownosci wynagrodzen

w obrebie takiej samej pracy, badz ,pracy

o takiej samej wartosci”.

MERCER VIEW 01/2026

Dzieki takiemu podejsciu, mozliwa ma by¢
identyfikacja nieréwnosci i dyskryminacji
ptacowej kobiet lub mezczyzn w obrebie
konkretnych grup zwanych w dyrektywie
.kategoriami pracownikéw" oraz pozniejsze
eliminowanie nieuzasadnionych réznic.

Po tym krotkim wstepnie mozemy juz przejs¢
do oceny polskiego projektu ustawy. W naszej
analizie skoncentrujemy sie na kwestii dostepu
pracownikéw do informacji o warunkach
wynagradzania, w tym przede wszystkim

0 wysokosci wynagrodzen, o czym stanowig
artykuty 7, 8, 11, 12, 18, 34 i 49 ustawy.
Dodatkowo, w dalszej czeSci analizy opiszemy
obowigzki pracodawcéw zwigzane z jawnoscig
w stosunku do pracownikow agencji pracy
tymczasowej - ten ostatni aspekt bywa czesto
pomijany w komentarzach, ale reqgulacje w tym
zakresie zdecydowanie zastugujg na uwage.

Zacznijmy zatem od Artykutu 7 i obowigzku
udostepniania pracownikom informacji

o ,kryteriach ustalania wynagrodzen {(...),
poziomow wynagrodzen i wzrostu wynagrodzeri”.



Komentarz do projektu ustawy o jawnosci wynagrodzen

712 grudnia 2025 roku

Najpierw zacytujmy dyrektywe UE, ktora w art.
6, ust. 1 stanowi, ze ,pracodawcy zapewniajq
swoim pracownikom fatwy dostep do kryteriow,
ktore sq stosowane do okreslania wynagrodzenia
pracownikow, poziomoéw wynagrodzenia

i progresji wynagrodzenia. (...).", a nastepnie

w ust. 2 przewiduje, ze ,panstwa cztonkowskie
mogq zwolnic¢ pracodawcdw zatrudniajgcych mniej
niz 50 pracownikéw z obowiqgzku zwigzanego

z progresjqg wynagrodzeri okreslonego w ust. 1".

Zgodnie z tymi zapisami, pracodawcy
zobowigzani sg opracowad, a nastepnie
udostepnic¢ pracownikom informacje o zasadach
ustalania wynagrodzen (wskazac ich powigzanie
z umiejetnosciami, doswiadczeniem,
wyksztatceniem, sposobem i efektami realizacji
zadan, itd.) oraz warunkach, jakie pracownik
musi spetnic¢, by uzyskac podwyzke (awans na
wyzsze stanowisko).

Polski projekt przepiséw w tym zakresie rézni
sie od dyrektywy UE - uszczegdtawia bowiem
wymagania dla najmniejszych pracodawcow.
Zgodnie z projektem polskiej ustawy
pracodawcy muszg udostepnic¢ pracownikom
informacje o ,kryteriach”: 1) ustalania
wynagrodzen, 2) pozioméw wynagrodzen

i 3) wzrostu wynagrodzen, czyli przyznawania
podwyzek. Jednoczesnie pracodawcy
zatrudniajgcy mniej niz 50 pracownikow,
informacje wskazane w pkt. 3 powyzej bedg
przekazywac tylko tym pracownikom, ktérzy sie
do nich o to zwrdécg, sktadajac specjalny
wniosek.

S 4
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Nie napisano nigdzie, ze mogg tak postepowac.
Ten proces ma dla nich obligatoryjny charakter.
Uzasadnionym wydaje sie tu poglad, ze dla
mniejszych pracodawcow polskie przepisy wcale
nie wprowadzajg utatwien. Odwrotnie,
okreslony dla nich w projekcie ustawy proces
uznac nalezy za bardziej ztozony

i skomplikowany - w praktyce bedg oni bowiem
musieli: 1) poinformowac pracownikéw o ich
prawie do takiej informacji (po ztozeniu
wniosku), 2) przygotowac formularz wniosku, 3)
opracowac tryb sktadania wniosku (gdzie, komu,
w jakiej formie) i w koncu 4) okresli¢ sposob

i forme odpowiedzi na ten wniosek. Wydaje sie,
ze formuta zwolnienia zaproponowana przez
autorow projektu ustawy stanowi¢ w praktyce
bedzie wiekszy problem, niz pozostawienie tego
obowigzku w takim samym ksztatcie dla
wszystkich pracodawcéw.

Jeszcze kilka zdan na temat artykutu 8,
bedacego bez watpienia jednym

z najwazniejszych w ustawie. Przepis ten
reguluje prawo do informacji o wysokosci
wynagrodzen. Kluczowe jest tu podkreslenie
faktu, ze w ustawie mowa jest o prawie do
informacji o Srednich wynagrodzeniach kobiet
i mezczyzn. Nie chodzi tu o Srednie dla
wszystkich pracownikoéw, a juz oczywiscie

na pewno nie o wynagrodzenia konkretnych
pracownikow. Dodajmy jeszcze, ze mdwigc

o srednich wynagrodzeniach ustawa precyzuje,
ze chodzi o wynagrodzenia os6b wykonujgcych
.podobnq” prace do pracownika, ktéry

o informacje wystepuje.



Komentarz do projektu ustawy o jawnosci wynagrodzen

712 grudnia 2025 roku

Artykut 8 méwi, ze pracownik ,ma prawo
wystqpic do pracodawcy z wnioskiem o informacje
dot. jego indywidualnego poziomu wynagrodzenia
oraz srednich poziomoéw wynagrodzenia

w podziale na ptec (...), w odniesieniu do kategorii
pracownikéw wykonujqgcych jednakowq prace (...)
lub prace o jednakowej wartosci (...)." Warto to
zawsze podkresla¢, bo w stosunku do tego
prawa i sposobu w jaki interpretujg te zasady
pracownicy, pojawia sie mnéstwo
nieuprawnionych i btednych opinii.

Przejdzmy do jednego z bardziej
kontrowersyjnych przepisow projektu,

a mianowicie do artykutéw 11 i 12 i kwestii
skutecznosci zakazu ujawniania przez
pracownikow informacji o Srednich
wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn,
otrzymanych wczes$niej od pracodawcow.

Artykut 11 projektu ustawy stanowi, ze
pracownikowi nie mozna zakazac¢ ujawniania
informacji o jego wynagrodzeniu, jezeli to
ujawnianie ma mie¢ na celu realizacje prawa
do ,rownego traktowania w zatrudnieniu".
Pojawia sie tu jednak watpliwos¢, czy obie
strony, tj. pracodawca i pracownik, podobnie
bedg rozumiec ten zapis, a konkretnie, czy
spetnieniem ww. warunku jest sytuacja, gdy
réznica w wynagrodzeniu konkretnego
pracownika (zat6zmy, ze jest to kobieta),

do Sredniego wynagrodzenia mezczyzn w danej
kategorii pracownikow (do ktorej nalezy dany
pracownik) jest wyzsza niz 5% (prog wskazany
w ustawie, jako wymagajgcy podjecia dziatan
zaradczych”)?

-

NN

MERCER VIEW 01/2026

Zwrocmy tez uwage, ze prog 5% zostat

w ustawie uzyty w stosunku do catej kategorii
pracownikow, nie zas konkretnej osoby i ze
odwotuje sie do tzw. luki ,wyjasnionej” (czyli luki
~surowej” po zastosowaniu obiektywnych
kryteriow, ktore ttumaczg wysokos¢ tej
ostatniej). W efekcie pojawia sie pytanie

o poziom indywidualnej luki ,wyjasnionej” i o to,
czy jakikolwiek poziom tej luki nalezy traktowac
jako ,,dyskryminacje ptacowq" stanowigcg
podstawe do - w tym przypadku - ujawnienia
przez pracownika informacji o jego
wynagrodzeniu. Kolejne pytanie bedgce
konsekwencjg powyzszego - skad pracownik
miatby o tym wiedzie(, skoro ustawa nie zawiera
obowigzku przekazania mu informacji

o wysokosci jego konkretnej luki ,,wyjasnionej”?

Nie ma watpliwosci, ze sformutowanie tezy

o ,hieréownym traktowaniu” w praktyce
wymagatoby znajomosci przez pracownika
poziomu jego konkretnej, indywidualnej luki

i to nie luki ,surowej”, ale opisanej powyzej luki
wyjasnionef”. Wydaje sie wiec, ze stosowanie
zapiséw tego artykutu w praktyce bedzie
trudne, w tym moze skutkowac
podejmowaniem dziatan i czynnosci, o ktérych
ustawa w ogéle nie wspomina i ktérych nie
reguluje. Jednoczesnie pozostawienie tego
zapisu w jego obecnej formie oznacza¢ moze
istotne ryzyko nieuprawnionego ujawniania
(nawet w dobrej wierze) i to takze publicznie,
uzyskanych od pracodawcy informacji

0 wynagrodzeniach.
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Teraz artykut 49, powigzany z artykutem 18.
Oba dotyczg obowigzkdéw pracodawcy

w stosunku do pracownikow agencji pracy
tymczasowe;.

Zgodnie z art. 18.1 pracodawca ustala liczbe
zatrudnionych w danym roku kalendarzowym
w przeliczeniu na petne etaty. Co istotne, do
liczby pracownikéw zaliczani sg takze
pracownicy tymczasowi, z ktérych ,pracy
korzysta pracodawca”. Co wazniejsze - zgodnie
z art. 49 ustawy ,pracodawca uzytkownik
wykonuje obowiqzki wynikajqgce z ustawy takze
wobec pracownikéw tymczasowych”. To niezwykle
istotna zasada, bo oznacza, ze z perspektywy
ustawy, pracownicy tymczasowi, ,pracujgcy”

u danego pracodawcy bedg traktowani tak
samo jak jego regularni pracownicy. Zapis ten
stanowi¢ bedzie duze wyzwanie organizacyjne
dla wielu firm, wywotujgc istotne konsekwencje
dla sposobu realizacji obowigzkdéw wskazanych
w ustawie, m.in. zwigzanych z dostepem do
informacji o Srednich wynagrodzeniach kobiet
i mezczyzn.

Artykut 34 i kwestia ryzyka ujawnienia
wynagrodzenia pracownika ,mozliwego do
zidentyfikowania". Artykut ten stanowi, ze jezeli
informacje przekazane pracownikom,
zwigzkom, czy reprezentacji pracownikow,
prowadzityby do ujawnienia, takze posrednio,
wynagrodzenia konkretnego pracownika
(.mozliwego do zidentyfikowania”), pracodawca
zapewnia dostep do takich informacji wytgcznie
reprezentujgce;j

pracownika organizacji zwigzkowej (wybranej
reprezentacji pracownikéw, gdy nie ma
zwigzkéw), Panstwowej Inspekcji Pracy lub
organowi do spraw réwnosci.

W ust. 2 tego artykutu zapisano tez, ze osoby
dopuszczone do przetwarzania takich danych
(zwigzki, reprezentacja pracownikow, itd.)
zobowigzane sg do zachowania ich w tajemnicy.
Wydaje sie, ze warto w tym miejscu postawic
pytanie, w jakim celu takie informacje
pracodawca miatby ujawniac zwigzkom, czy
reprezentacji pracowniczej. Kwestia wydaje sie
by¢ niezwykle ztozona i trudno na obecnym
etapie przewidzie¢ wszystkie konsekwencje tego
zapisu.

Podsumowujgc caty opisany powyzej obszar
regulacji, warto mie¢ Swiadomos¢, ze ustawa
bedzie miata znaczacy i dlugoterminowy wptyw
na relacje pracownicze i to w mozliwie
najszerszym tego stowa znaczeniu.

Poczynajgc od relacji pomiedzy pracownikami
(poréwnywanie sie do innych), miedzy
managerami i ich zespotami (decyzje
wynagrodzeniowe w stosunku do konkretnych
pracownikoéw), a kohczac na relacjach
pracownicy i zarzady firm. Nie wolno w tym
zakresie zapominac o roli strony pracowniczej,
a szczegolnie zwigzkéw zawodowych (jezeli
dziatajg). Dyrektywa i polski projekt ustawy
nadajg im nowe kompetencje i to w obszarach,
ktére zawsze byty na szczycie najtrudniejszych
tematow rozmow i negocjac;ji.

Mowigc o ,relacjach” pamietajmy, ze ich
podstawg bedzie prawo do informacji

o wynagrodzeniach.

MERCER VIEW 01/2026
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Swiadomos¢, ze zarabiam mniej niz $rednia, czy ze moje zarobki znajduja sie na poczatku
przedziatu, mogg byc¢ trudne do zaakceptowania przez pracownikdw, a prawie zawsze silnie wptyng
na poczucie wartosci, satysfakcje z pracy, motywacje i zaangazowanie - kluczowe elementy dla
kazdej organizacji.

Na koniec pytanie o ewentualne konsekwencje nowych przepiséw, zaréwno dla konkretnych
organizacji, jak i dla catej polskiej gospodarki. Czy zrealizujg sie ,pesymistyczne” scenariusze
wskazujgce na utrate konkurencyjnosci w efekcie ryzyka wyréwnania wynagrodzen i ostabienia
znaczenia wynagrodzenia jako motywatora, czy gtdbwnego narzedzia ,docenienia”? A moze
odwrotnie, dzieki otwartosci, relacje pracownicze stang sie zdrowsze, a energia pracownikéw
skierowana na te wiasciwe cele - wzrost i rozwoj?

Krzysztof Nowak
Prezes Mercer Polska
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Kalendarz wydarzen

Webinar z cyklu o projekcie polskiej ustawy o jawnosci wynagrodzen:
~Rewolucyjny charakter zmian - jak sie do nich madrze przygotowac?”
Termin: 12 marca godz. 11:00 - 12:00

WEZ UDZIAL!

Webinar z cyklu o projekcie polskiej ustawy o jawnosci wynagrodzen:
~Polska ustawa o jawnosci - czes¢ 1”
Termin: 19 marca godz. 11:00 - 12:00

WEZ UDZIAL!

Webinar z cyklu o projekcie polskiej ustawy o jawnosci wynagrodzen:
~Polska ustawa o jawnosci - czes¢ 2"
Termin: 26 marca godz. 11:00 - 12:00

WEZ UDZIAL!

Szkolenie online z warto$ciowania stanowisk metodg IPE

16 kwietnia godz. 10:00-16:00 WEZ UDZIAE]

W celu potwierdzenia udziatu w szkoleniu, prosimy o przestanie skanu wypetnionego formularza do:
jessica.kukawka@mercer.com, konrad.reszka@mercer.com

Zaobserwuj Mercer Europe na LinkedIn

Badz na biezaco - sledz najnowsze trendy, korzystaj
z eksperckich wskazéwek i zdobywaj wiedze, ktora wspiera MERCER
odpornosc¢ i rozwaj w nieustannie zmieniajgcym sie Swiecie. A MARSH BUSINESS

Mercer (Polska) Sp. z 0.0., Al. Jerozolimskie 98, 00-807 Warszawa, zarejestrowana w Sadzie Rejonowym dla m.st. Warszawy w Warszawie XVI Wydziat Gospodarczo-
Rejestrowy, KRS: 0000043554, NIP: 525-21-41-429, REGON: 016094276, Wysoko$¢ kapitatu zaktadowego: 2 237 000,00 zt, kapitat wptacony w catosci
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