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ryzyka i praktyczne wdrozenie w firmach dealerskich

22 czerwca 2026

Maria Kuzniar Maryla Maj-Wisoky
Manager ds. rozwoju biznesu manaHR Dyrektor HR Duda-Cars Mercedes-Benz



Agenda spotkania

{s%x| Gdzie jestesmy dzis, a dokad zmierzamy?

&= Budowanie strategii wynagrodzen w Duda-Cars Mercedes-Benz
Obowiazki wynikajace z Dyrektywy 2023/970

@ Czym jest wartosciowanie i po co je przeprowadzamy?

= Jak systemowo odpowiedzieC na obowiazki wynikajgce z Dyrektywy
— 2023/9707? Platforma manaHR

z=| Podsumowanie
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Wartosciowanie stanowisk - jak uporzadkowac
I wycenic stanowiska w organizacji?

Analiza Firma vs Rynek - jak zdiagnozowac
nadptacenia i niedoptacenia?

Wynagrodzenia - jak podja¢ kluczowe decyzje
budzetowe w oparciu o dane?

b o

M Luka ptacowa - jak zdiagnozowac potencjalng
nierownos¢ wynagrodzen kobiet i mezczyzn?

PLUA Tabela ptac - ustrukturyzowany system

i wynagrodzen

Fluktuacja i absencja - jak ograniczy¢ fluktuacje
i absencje?

$ Podwyzki - jak zaplanowa¢ podwyzki?
~_
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Dodatki ptacowe i benefity - co proponuja firmy?



Gdzie jestesmy dzis, a dokad zmierzamy?



Skad sie biorg szafy wstydu w wynagrodzeniach, jak sg czeste i co powodujg?

KONSEKWENCIJE:

,Zarzadzamy” indywidualnie setkami stanowisk
i tysigcami oséb

Osoby za te samg prace otrzymujg r6zne wynagrodzenie
Kierownicy podejmujg decyzje ptacowe ,na wyczucie”
Pracownicy s3 i/lub czujg sie niesprawiedliwie traktowani

Chaotyczne i nieefektywne wydawanie budzetu
(niekoniecznie za ,wiecej” ptacimy ,lepiej”!)

Trudne planowanie

Stracone roboczogodziny na rozmyslanie o ptacy
(zamiast o pracy)

Brak faktograficznej rozmowy z Pracownikami, Zarzagdem,
Partnerem Spotecznym

W EFEKCIE:
Strata czasu
“@ Chaos

208l
Dezinformacja

Ty
g]o Demotywacja

N

m Rotacja etc.
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Kim jesteSmy?

Dwie marki

Mercedes-Benz mazoa

. Goleczewo !
y P ”
Jeden zespot vanan A

Duda-Cars & Leszno * Sw. Michata 20

CERE o s

SUV Duda Cars - 670 pracownikow
Jazda testowa o - Wroctaw

Voyager - 70 pracownikow
Sosnowiec

6 lokalizacji

www.duda-cars.pl

HOneTeam



Punkt startowy - budowanie strategii wynagrodzen

Co byto naszym celem?

« Okreslenie strategii - jak chcemy wynagradzac (wynagrodzenia zasadnicze, zmienne,
odniesienie do rynku)
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« Zapewnienie wiekszej spojnosc¢ w zakresie zasad wynagradzania miedzy funkcjami / dziatami
« Zapewnienie jednego zrodta danych i decyzyjnosci w zakresie wynagrodzen
* Przygotowanie do wdrozenia dyrektywy o transparentnosci wynagrodzen

Dlaczego akurat teraz?
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« Utrzymanie konkurencyjnego wynagrodzenia
« Potaczenie spotek (akwizycja) \/
* Dyrektywa o transparentnosci wynagrodzen

Duda-Cars
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Etapy - budowanie strategii wynagrodzen

Wewnetrzne
porzadkowanie

e Okreslenie
strategii
wynagradzania

« Weryfikacja i
dostosowanie
systemow
motywacyjnych

* Uporzadkowanie
nazw stanowisk

* Stworzenie
wewnetrznej
hierarchii
stanowisk
(benchmark)

* Wprowadzenie
siatki ptac w back
office

&

Wyjscie ,na
zewnatrz” -
wspotpraca z
manaHR

»9

e Wartosciowanie
metoda
analityczno-
punktowg

e Udziat w badaniu
ptacowym

e Wykorzystanie
profesjonalnych
narzedzi analizy
danych
ptacowych

~

Zapewnienie
zgodnosci z
dyrektywa

~

e Dostosowanie
regulaminu
wynagrodzen

e Analiza luki
ptacowej

e Przygotowanie do
spetnienia
obowigzku
informacyjnego
dla pracownikéw




-~ Do czego dazymy?

1 ansaas

uporzadkowanych w max. 17 kategorii

2500 pracownikow na 200 stanowiskach...

@;mMana



Kluczowe zapisy Dyrektywy UE o przejrzystosci
wynagrodzen



- Dyrektywa UE nt. transparentnosci wynagrodzen

WIDELKI

LUKA
s W OGtOSZENIACH PEACOWA

v Wartosciowanie stanowisk

v Transparentno$¢ wynagrodzen

v’ System wynagradzania



- Praca o tej samej wartosci - art. 4

Panstwa cztonkowskie podejmuja niezbedne dziatania celem zapewnienia, aby pracodawcy
dysponowali strukturami wynagrodzen zapewniajgcymi rowne wynagrodzenie za takg samg prace
lub prace o takiej samej wartosci.

Kluczowymi czynnikami definiujacymi prace o tej samej wartosci sa:

® . . ;.
s zakres odpowiedzialnosci

umiejetnosci

.\o

wysitek

B <

warunki pracy

*¢7 inne wazne czynniki, ktére maja znaczenie w danym miejscu pracy lub na danym stanowisku

Jednakowa praca nie odnosi sie do nazwy stanowiska, lecz do wykonywanych przez

pracownika obowigzkow.
@;mMana



-—_ Prawo pracownika do informacji - art. 3,6 i 7




-—_ Dyrektywa UE nt. transparentnosci wynagrodzen

Przejrzystosc¢ ustalania wynagrodzen oraz polityka wzrostu wynagrodzen - art. 6

wynagrodzenia i progresji wynagrodzenia. Kryteria te muszg by¢ obiektywne i neutralne pod wzgledem

é tatwy dostep do kryteriow, ktére sg stosowane do okreslania wynagrodzenia pracownikow, poziomow
ptci.

A Panstwa cztonkowskie mogg zwolni¢ pracodawcéw zatrudniajgcych mniej niz 50 pracownikow
z obowigzku zwigzanego z progresjg wynagrodzen okreslonego w ust. 1.

@;mMana



- . Dyrektywa UE nt. transparentnosci wynagrodzen

Prawo do informacji - art. 7

Obowiazki informacyjne wobec pracownikow:

» Informacja o wynagrodzeniu indywidualnym oraz o Srednich poziomach wynagrodzenia

w podziale na pte¢, w odniesieniu do kategorii pracownikéw wykonujacych takg sama prace jak oni lub
prace o takiej samej wartosci jak ich praca.

» Udzielana na pismie w ciggu 2 miesiecy.

= Coroczna informacja o prawie do informacji.

= Rola reprezentacji pracownikéw i organu ds. rownosci (posrednictwo)

» Zakaz wprowadzania warunkéw umowy, ktére uniemozliwiajg pracownikom ujawnianie informacji o
ich wynagrodzeniu.

Pracodawcy zapewniajg pracownikom tatwy dostep do kryteridow, ktore sg stosowane do okreslania
wynagrodzenia pracownikoéw, pozioméw wynagrodzen i progresji wynagrodzenia (art.6).

Definicja wynagrodzenia - art. 3:

,wynagrodzenie” oznacza zwyktqg podstawowq lub minimalng ptace godzinowq lub ptace miesiecznqg oraz
wszelkie inne swiadczenia pieniezne lub rzeczowe, otrzymywane przez pracownika bezposrednio lub
posrednio (sktadniki uzupetniajgce lub zmienne) od swojego pracodawcy z racji swojego zatrudnienia;

@;mMana



- Sprawozdawczosc¢ - art. 9
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- . Dyrektywa UE nt. transparentnosci wynagrodzen

5. Sprawozdawczos$¢ - art. 9

Sprawozdawczosc¢ i nowe zadania pracodawcow w tym zakresie:

a) luka ptacowa ze wzgledu na pte¢;

b) luka ptacowa ze wzgledu na pte¢ w formie sktadnikéw uzupetniajgcych lub zmiennych;

) mediana luki ptacowej ze wzgledu na pte¢;

) mediana luki ptacowej ze wzgledu na pteé¢ w formie sktadnikéw uzupetniajgcych lub zmiennych;

) odsetek pracownikéw ptci zeniskiej i meskiej otrzymujacych sktadniki uzupetniajace lub zmienne;

f) odsetek pracownikéw ptci zeriskiej i meskiej w kazdym kwartylu wynagrodzenia;

g) luka ptacowa ze wzgledu na pte¢ wsréd pracownikéw w podziale na kategorie pracownikéw, wedtug
zwyktej podstawowej ptacy godzinowej lub miesiecznej oraz sktadnikéw uzupetniajgcych lub zmiennych.

C
d
e

Obowiazki pracodawcéw i wymogi wynikajace z Dyrektywy (1V)
= 250 pracownikéw > - do dnia 7 czerwca 2027 r., a nastepnie co roku.

= 150 - 249 pracownikéw - do dnia 7 czerwca 2027 r., a nastepnie co trzy lata.
= 100 - 149 pracownikéw - do dnia 7 czerwca 2031 r., a nastepnie co trzy lata.
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Czym jest wartosciowanie i po co je
przeprowadzamy



-—_ Wartosciowanie - definicja

Wartosciowanie stanowisk to proces poréwnywania roznych rél w organizacji,
m aby ustali¢, ktére z nich majg wieksza wartos¢ dla firmy, np. przez ocene
odpowiedzialnosci, wymaganych umiejetnosci czy wptywu na cele organizacji.

M. Armstrong:
Wartosciowanie pracy to systematyczny proces ustalania relatywnej wartosci poszczegdlnych stanowisk

pracy w obrebie organizacji.

F. Poels:
Wartosciowanie stanowisk pracy to proces opisywania, analizowania, a ostatecznie wyceniania stanowisk

za pomocg odpowiedniej metody. Efektem tego procesu jest wyrazony w punktach wynik, okreslajacy
pozycje badanego stanowiska w odniesieniu do innych stanowisk

@;mMana



-—_ Wartosciowanie - metody

Metody catosciowe

o Poréwnanie parami o Metoda manaHR
G Ranking stanowisk € UuMEWAP

wiek model pojemnosc¢ rodzaj
samochodu i marka silnika paliwa

przeznaczenie przebieg

Ocena bardziej przez pryzmat catoksztattu. @ Ocena przez szczegotowe kryteria.
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-—_ Wartosciowanie jako fundament i element procesu

SYSTEM
PREMIOWY

SYSTEM
PODWYZKOWY

LUKA
PLACOWA

TABELA PtAC

POROWNANIE
DO RYNKU

WARTOSCIOWANIE

Wartosciowanie to fundament
pod przejrzysty i sprawiedliwy

system wynagradzania.
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Wartosciowanie stanowisk
na platformie manaHR



Wartosciowanie analityczno-punktowe

Metoda manaHR jest zgodna z Dyrektywa UE 2023/970 i uwzglednia wszystkie kryteria zawarte w Dyrektywie.

Wartosciowanie z manaHR umozliwia szybkie a jednoczesnie bardzo doktadne zwartosciowanie stanowisk dzieki
przyjaznej aplikacji on-line i wsparciu opiekuna analitycznego.

Matryca sciezek w Raportach Ptacowych manaHR

Sciezka Dyrektor i i . . Specjalista/ . .
Poziom Dyrektor generalny Cztonek zarzadu funkcjonalny Kierownik Lider/Mistrz pracownik biurowy Brygadzista Robotnik
17 Dyrektor generalny
rektor,
16 Dyrektor generalny czlcaik 2arz3du
Dyrektor, Dyrektor
15 Dyrektor generalny cztonek zarzadu funkcjonalny
Dyrektor, Dyrektor
14 Dyrektor generalny cztonek zarzadu funkcjonalny
Dyrektor, Dyrektor
13 Dyrektor generalny cztonek zarzadu funkcjonalny
Dyrektor, Dyrektor Kierownik dziatu/
12 Dyrektor generalny cztonek zarzadu funkcjonalny zespotu
1 Dyrektor, Dyrektor Kierownik dziatu/
cztonek zarzadu funkcjonalny zespotu
Dyrektor Kierownik dziatu/ . . -
10 funkcjonalny zespotu Lider/Mistrz Generalny specjalista
9 Dyr_ektor IISTOWWINE deialiif Lider/Mistrz Wiodacy specjalista
funkcjonalny zespotu
8 Kierownlk dziztu/ Lider/Mistrz Wiodacy specjalista
zespotu
Kierownik dziatu/ . . . -
7 zespotu Lider/Mistrz Wiodacy specjalista
6 Lider/Mistrz Starszy specjalista Starszy brygadzista
5 Lider/Mistrz Specjalista Starszy brygadzista Kluczowy robotnik
- . Robotnik
4 Mtodszy specjalista Brygadzista wykwalifikowany
3 Referent/Asystent Mtodszy brygadzista | Robotnik - operator
Pomocniczy pracownik . L .
2 biurowy Mtodszy brygadzista | Liniowy robotnik
1 Pomocniczy robotnik
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Tabela ptac manaHR



-—_ Struktura wynagrodzen w ujeciu praktycznym

Struktury struktury
zaszeregowania wynagrodzen

Ocena
wartosci

pracy
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~—~  Podsumowanie

Skutki dobrego wdrozenia polityki transparentnosci wynagrodzen:

=

== Uporzadkowana polityka wynagrodzen - spodjna struktura ptacowa.

Precyzyjna znajomos¢ pozycji firmy wzgledem konkurencji - kluczowa dla utrzymania najlepszych
pracownikow.

Oszczednos¢ czasu i zasobow - eliminacja recznej analizy i usprawnienie proceséw decyzyjnych.

f} Optymalizacja kosztow wynagrodzen - identyfikacja obszaréow, w ktérych mozna realnie ograniczy¢ wydatki.
Q Mniejsza rotacja pracownikow dzieki jasnym zasadom wynagradzania.

EHHE Lepsza konkurencyjnos¢ na rynku pracy.

m Wieksze zaangazowanie zespotu i motywacja pracownikow.

m Silniejsza kultura organizacyjna oparta na transparentnosci i sprawiedliwosci.

@;mMana



Podsumowanie

Dzieki narzedziom manaHR zaopiekujesz wymagania dyrektywy i jednoczesnie stworzysz
przejrzysty, spojny i rynkowy system ptacy zasadniczej.

OBOWIAZEK WYNIKAJACY Z DYREKTYWY KOGO DOTYCZY? NARZEDZIE MANAHR

Posiadanie obiektywnych i neutralnych ptciowo kryteriow wszystkie firmy Modut do wartosciowania stanowisk
stosowanych przy ustalaniu wynagrodzen, poziomow
wynagrodzen i ich progresji (podwyzki i premie)

tatwy dostep do kryteridéw stosowanych przy ustalaniu wszystkie firmy* Modut do wartosciowania stanowisk
wynagrodzen, poziomow wynagrodzen i ich progresji oraz Tabela ptac
(podwyzki i premie) dla pracownikow

Informacje o wynagrodzeniu dla kandydata (w ogtoszeniu, wszystkie firmy Tabela ptac
przed rozmowa albo przed nawiazaniem stosunku pracy)

Obowigzek udzielania pracownikom informacji o ich wszystkie firmy Luka ptacowa
wynagrodzeniu oraz srednim poziomie wynagrodzenia na
tym samym stanowisku osobom pici przeciwnej

Raportowanie wskaznikow luki ptacowej firmy zatrudniajace Luka ptacowa
powyzej 150
pracownikow

firmy zatrudniajace
100-149 pracownikow

*firmy zatrudniajgce ponizej 50 pracownikéw moga by¢ zwolnione z obowiagzku dostepu do kryteriow progres;ji

**spetnienie wymogow bedzie korelowane z tempem udzielania prac legislacyjnych
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Umow sie
na spotkanie
indywidualne

Maria Kuzniar

Manager
ds. rozwoju biznesu manaHR

maria.kuzniar@manahr.pl
tel. 885-300-043

Maryla Maj-Wisoky

Dyrektor HR
Duda-Cars Mercedes-Benz

maryla.maj-wisoky@duda-
cars.mercedes-benz.pl
tel. 507-010-050
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