Transparentna rewolucja na rynku
pracy tuz-tuz! Co obiecuje nowa
dyrektywa UE o jawnosci ptac?

Tomasz Wija No Fluff Jobs

Ewelina Rychlik: Dzisiaj temat, ktory niestety wcigz bywa kontrowersyjny i z pewnoscig
budzi wiele emociji. Transparentno$¢ ptac to jest cos, co wielu przedsiebiorstwom wcigz
przychodzi z trudnoscig i w trakcie rozmowy o prace nalezy sie domyslic, jakie widetki na
okreslone stanowisko przewiduje pracodawca. Na szczescie z pomocg przychodzi dtugo
wyczekiwana dyrektywa unijna o transparentno$ci ptac. Jaki jest jej cel i czego dotyczg
zmiany? O tym porozmawiamy dzisiaj z naszym gosciem Tomaszem Wijg, reprezentantem
portalu z ogtoszeniami o prace No Fluff Jobs. Czes$¢ Tomku!

Tomasz Wija: Cze$¢ Ewelina. Dziekuje za zaproszenie i Twdj czas, bardzo sie ciesze, ze
mozemy porozmawiaé, poniewaz dla nas dla naszego portalu No Fluff Jobs temat
transparentnosci ptac jest bardzo istotny. Od momentu powstania, na naszym portalu
wszystkie ogtoszenia o prace uwzgledniajg widetki wynagrodzen, bardzo mocno wierzymy,
ze dzieki temu mozemy zmienic standardy rekrutacji na rynku pracy. Zaczelismy od rynku IT,
ale w tym momencie rozszerzamy sie tez na inne branze, mocno wierzymy, ze
transparentno$¢ moze by¢ rozszerzona tez poza swiat IT.

Ewelina Rychlik: 24 kwietnia tego roku, a nagrywamy w 2023 r., Rada Unii Europejskie;j
przyjeta dyrektywe w sprawie wzmocnienia stosowania zasady rownosci wynagrodzen dla
mezczyzn i kobiet za takg samag prace lub prace o takiej samej wartosci za posrednictwem
mechanizmow przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizmow egzekwowania.

Jaki jest gtéwny cel dyrektywy o transparentnosci ptac?

Tomasz Wija: Gtéwng motywacjg powstania dyrektywy, jest potrzeba zlikwidowania
istniejgcej luki ptacowej pomiedzy kobietami, a mezczyznami. Wedtug danych Eurostatu luka
ptacowa w Unii Europejskiej w roku 2020 wynosita okoto 13%, a najSwiezsze dane
dotyczace Polski méwig o luce ptacowej na poziomie 4,5%. Co ciekawe w sektorze
prywatnym luka ptacowa jest wyzsza i wynosi az 13%. Tez dla kontekstu, nie tylko Unia
Europejska zajmuje sie aktualnie tematykg transparentnosci prac. W ostatnim czasie kilka
stanéw w Stanach Zjednoczonych wprowadzito wymaganie jawnych widetek wynagrodzen
np. Kolorado, stan Kalifornia czy miasto Nowy Jork. Réwniez w Polsce dziatamy w tym
temacie, w ramach naszej kampanii No Fluff Jobs ‘Szanuj Siebie’, zebraliSmy ponad 13
tysiecy podpisow za obowigzkiem pokazywania widetek wynagrodzen w ogtoszeniach, ktére
przekazaliSmy do Komisji Europejskiej.

Ewelina Rychlik: Super! Bardzo ciekawa inicjatywa, co dalej stanie sie z zebranymi
gtosami?



Tomasz Wija: WystaliSmy zebrane podpisy przed gtosowaniem na jesieni 2022 roku, kiedy
dyrektywa byta jeszcze dyskutowana. ZtozyliSmy te podpisy na rece Ursula von der Leyen.

Ewelina Rychlik: Czyli, dotozyliscie ziarenko by jg przepchng¢?
Tomasz Wija: Mocno liczymy na to, choc¢ nie nie robilismy wielkiego lobbingu.
Ewelina Rychlik: To co sie z tymi gtosami dalej podziato, bo to tez jest ciekawe?

Tomasz Wija: My te glosy przedstawilismy do Komisji Europejskiej na rece Ursuli von der
Leyen, w trakcie kiedy ta dyrektywa jeszcze byta procedowana, nie zostata jeszcze
ostatecznie podpisana, wiec mamy nadzieje, ze te gtosy przyczynity sie rowniez do tego, ze
dyrektywa zostata uchwalona w takiej formie.

Ewelina Rychlik: Z pewnoscig, kazdy zabrany glos jest wazny. Powinno nas to napawac¢
duma, ze ten glos poszedt tez od naszych rodakéw. Takze dziekuje w imieniu swoim i
zapewne niejednej osoby, ktéra nas stucha. Wracajgc do dyrektywy. Czy mogtbys mi
powiedziec jakie istotne zmiany ona za sobg niesie? Wiemy, ze takie dokumenty sg dosy¢
obszerne i mato kto je czyta, wiec jezeli w takim telegraficznym skrocie mogtbys nam to
podsumowac, to bytabym Ci ogromnie wdzieczna.

Tomasz Wija: Oczywiscie, tak jak powiedziatas, dyrektywa jest dosy¢ obszerna, ma
kilkadziesiat stron, natomiast wyciagnelismy z niej pie¢ kluczowych zmian, ktére wedtug nas
W znaczgcy sposob wptyng na dziatanie przedsigbiorstw w UE.

Pierwsza zmiana to jest takie samo wynagrodzenie za takg samg prace lub prace o takiej
samej wartosci.

Druga zmiana to przejrzysto$¢ wynagrodzeh przed zatrudnieniem, czyli w trakcie rekrutaciji.
Numer trzy to przejrzystosc ustalania wynagrodzeh.

Numer cztery to prawo do informaciji, ktéry wedtug mnie jest dosy¢ rewolucyjng zmiang, o
ktorej pdzniej powiem.

| numer pie¢ czyli sprawozdawczosé, ktore firmy bedg musiaty przeprowadzacé.

Ewelina Rychlik: Wydaje sie, ze wszystkie sg przetomowe i rzetelnie wprowadzone moga
wnies¢ wiele dobrego na rynku pracy przede wszystkim z perspektywy pracownika. Cho¢
brzmi to bardzo optymistycznie to czuje wewnetrzny strach, ze pracodawcy znajdg i tak
sposob do naduzyc, ale do brzegu. Réwnos¢ wynagrodzen za takg samg prace lub o takiej
samej wartosci. Jak to rozumie¢? Réwne wynagrodzenie za takg sama prace dla kasjerki i
kasjera, kucharza i kucharki o tym samym zakresie obowigzkoéw. To dos¢ oczywiste. A
réwne wynagrodzenie za prace o takiej samej wartosci? Jak to rozumieé¢? Wskazesz nam
przyktad?

Tomasz Wija: Oczywiscie. Odpowiedz na to pytanie wymaga troche kontekstu. Tak jak
wczesniej powiedziatem, gltdwnym celem dyrektywy jest dgzenie do braku dyskryminacji
0s0b réznej pici, jesli wykonujg takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci. W
swiecie HR wykorzystuje sie koncepcje wartosciowania stanowisk przy budowie siatek ptac.
To oznacza, ze kazde stanowisko w firmach bedzie musiato mie¢ okre$long warto$¢, do
ktérej bedg przydzielone okreslone zarobki. Na przyktad stanowisko wymagajgce studidw na



poziomie licencjata bez jezykow obcych, bez odpowiedzialnosci menedzerskich, bedzie
miato na przyktad przypisang wartosc 2. A stanowisko menedzera z ukonczonymi studiami
MBA moze mie€ przypisang wartos¢ 7. Te skale kazda firma bedzie mogta ustala¢ w
zaleznosci od wielkosci czy rozbudowania struktury firmy. | teraz pojawia sie pytanie, jak
okresli¢ takg warto$¢? Dyrektywa podpowiada nam cztery gtdwne kryteria, ktore bedziemy
musieli okresli¢ w wyznaczonej przez nas skali.

Czyli, kryterium numer jeden to poziom umiejetnosci, czy to jest stanowisko mida czy
seniora albo czy to jest stanowisko stazysty czy osoby doswiadczone;.

Drugie kryterium do okreslenia tej wartosci stanowiska to wysitek. Mozna to réznie rozumiec,
np. wysitek wtozony w zdobywanie kompetenciji, zeby moéc pracowac¢ na danym stanowisku,
na przyktad lata edukacji, ilos¢ szkolen. Ale moze tez chodzi¢ o efektywnos¢ pracy ile na
danym stanowisku pracownik powinien wykonac¢ zadan per dzien, liczonych w KPI-ach.

Kryterium numer trzy, to poziom odpowiedzialnosci na danym stanowisku, czyli jakie mogag
by¢ konsekwencje mojego btedu.

No i czwarte kryterium to warunki pracy. Czy to jest praca w niebezpiecznych warunkach,
czy praca biurowa.

Dyrektywa sugeruje tez, zeby uwzgledni¢ w tych kryteriach wymagane na danym stanowisku
umiejetnosci miekkie. | to sg tez cztery czy piec kryteridw, ktére musimy uwzgledni¢ w
warto$ciowaniu tych stanowisk. Natomiast co jest bardzo ciekawe, dyrektywa nie wymaga,
zeby wszyscy zarabiali tyle samo, bo tre$¢ dyrektywy umozliwia réznicowanie ptacy nawet
na tych samych stanowiskach o tych samych wartosciach, o ktérych wczesniej méwitem
jezeli jest to oparte o obiektywne i neutralne ptciowo i niestronnicze kryteria, jakimi sg na
przyktad osiggniecia czy kompetencje danego pracownika. Teraz mozesz zada¢ sobie
pytanie, jak potgczycC te zasade, o ktorej wczesniej powiedziatem. Taka sama ptaca za taka
samg wartos$¢ pracy z faktem, ze nie wszyscy muszg zarabiaé tyle samo na danym
stanowisku. Wedtug nas No fluff jobs, najbardziej praktycznym rozwigzaniem przy tworzeniu
siatek ptac i wartosciowaniu stanowisk, bedzie przyporzgdkowanie do danego stanowiska
widetek wynagrodzen, a nie jednej konkretnej kwoty. Przykiad: starsza ksiegowa, ktéra ma
ptynny jezyk angielski na poziomie C1, pracuje w miedzynarodowej firmie i wykorzystuje
jezyk angielski do komunikacji z CFO ze Stanéw, moze wedtug tej dyrektywy zarabia¢ wiecej
niz starsza ksiegowa, ktéra tez pracuje na tym samym stanowisku w tej samej firmie, ale nie
ma tak ptynnego jezyk angielskiego. Podsumowujgc, firmy bedg musiaty okresli¢ wartosci
réznych stanowisk w oparciu o te obiektywne kryteria, o ktérych powiedziatem i po drugie
muszg przyporzadkowac widetki do kazdego stanowiska. Czuli naturalng kolejg rzeczy
bedzie stworzenie takiej wewnetrznej siatki ptac, czyli poukfadanie tych wszystkich informac;ji
w jednym spojnym pliku i dzieki temu bedziemy mogli upewni¢ sie, ze ptacimy fair w ramach
naszej struktury firmy.

Ewelina Rychlik: No dobrze, czyli pierwszg zmiane réwnosci ptac za takg samg prace lub
prace o takiej samej wartosci oméwilismy. Nie ukrywam, ze zmiana dotyczgca przejrzystosci
wynagrodzen przed zatrudnieniem w moim odczuciu moze wywota¢ spore zamieszanie na
rynku i portalach takich jak wasz. Jak ona bedzie wyglgda¢ w praktyce? Pracodawcy w
koncu bedg zmuszeniu podawac widetki, o ktérych wspomniates? Czy moze konkretng



kwote wynagrodzenia natozong odgornie w strukturze firmy za dane stanowisko, dla ktérego
trwa rekrutacja?

Tomasz Wija: Nie do konca. Dyrektywa mowi wprost, Zze brak zakresu czy widetek
wynagrodzenia na danym stanowisku tworzy asymetrie informacyjna, ktéra ogranicza site
przetargowg kandydatow. Natomiast dyrektywa w swoim tekScie wymaga podawania albo
widetek wynagrodzenh albo poczatkowego wynagrodzenia. Co to moze by¢ poczatkowe
wynagrodzenie? Najprawdopodobniej oznacza to konkretng kwote, tak jak mowitas, na start,
ale moze tez oznacza¢ minimalne wynagrodzenie albo dolne widetki na danym stanowisku.
Tak na przykfad jest aktualnie na Stowacji, zgodnie ze stowackim prawem. Dodatkowo
dyrektywa daje rézne opcje, w ktérym momencie firma bedzie musiata poda¢ proponowane
wynagrodzenie kandydatowi w czasie rekrutacji.

Czyli opcja numer jeden to jest w ogtoszeniu o prace. Opcja numer dwa przed interview. Nie
jest jasne czy przed pierwszym czy przed ostatnim, lub w innym momencie umozliwiajgcym
podjecie negocjacji. Czyli zapis dyrektywy odnosnie przejrzystosci wynagrodzenia w trakcie
procesu rekrutacyjnego jest dosc szeroki, dlatego duzo zaleze¢ bedzie od tego jak polski
parlament wdrozy te zapisy. Dyrektywa to ramowy dokument i kazdy z krajéw bedzie
wdrazat go do lokalnego ustawodawstwa i moze inaczej te ustawe napisac. Z naszego
punktu widzenia, jako No Fluff Jobs od dziewieciu lat uwazamy, ze transparentny proces
rekrutacji zawsze powinien sie zaczyna¢ od podawania widetek wynagrodzen w ogtoszeniu
o prace. | tak jak wspomniatem wczesniej, na naszym portalu 100% ogtoszeh ma widetki
wynagrodzen, poniewaz takie podejscie wedtug nas po prostu oszczedza czas zaréwno
kandydatom i kandydatkom, jak i pracodawcom. Unikamy sytuacji, gdzie dopiero po jakim$
tam etapie rekrutacji kandydat dostaje oferte i okazuje sie, ze ona jest nie do
zaakceptowania. Uwazamy, ze takie podejscie bytoby najlepsze, natomiast zobaczymy w
praktyce co polski rzad i polski parlament napisze w ustawie.

Ewelina Rychlik: To jest ciekawe, jak to zostanie rozegrane, od razu co mi sie nasuneto w
trakcie Twojej wypowiedzi to mysl, ze pracodawcy w koncu jednogtosnie wszyscy przed
sobg sie przyznajg, ze zaczynajg od najnizszej krajowej. Dotychczas byta to wielka
niewiadoma cztowiek sktadajgcy CV tudzit sie, ze moze jest wiekszy budzet niz najnizsza
krajowa, no to teraz sobie powiedzmy to otwarcie, ze wszedzie bedzie wpisywana najnizsza
krajowa. A druga rzecz, ktéra mi sie od razu nasuneta, a propos tego, jezeli bedzie
mozliwo$¢ wpisywania widetek to wtasnie firmy ,januszexy”, jak to sie czesto mawia, beda
mogty to omija¢ w taki sposob, zeby dawaé widetki poczawszy od najnizszej krajowej, a
skonczywszy na powiedzmy dziewieciu tysigcach. Czyli to tez finalnie bedzie sie
sprowadzato do tego co mamy obecnie, czyli wielkiej niewiadomej, bo bardzo czesto, to jest
taki chwyt, Zzeby ztapac pracownika, ktéry mysli, ze te dziewiec tysiecy jest realng kwotg. W
rzeczywistosci osoby te pracujg za najnizszg krajowg jeszcze przez wiele lat i te dziewie¢
tysiecy jest takg enigmatyczng kwotg, ktéra nigdy nie zostaje zrealizowana. Ciekawe jak to
bedzie wygladato, nie ukrywam, teraz mozemy tylko gdybac.

Tomasz Wija: Ta zmiana w potgczeniu z kilkkoma innymi zmianami wynikajgcymi z
dyrektywy, wedlug mnie spowoduje, ze powody dlaczego firmy nie chcg publikowaé teraz
widetek wynagrodzeh w ogtoszeniach, w wiekszosci tych obaw zniknie, poniewaz firmy bedg
musiaty stworzy¢ wewnatrz organizacji o wiele bardziej przejrzyste procesy i posprzatac
troche te siatki ptac. Mam nadzieje, ze jestem troche wiekszym optymista..



Ewelina Rychlik: Niz ja.

Tomasz Wija: Tak. Drugi element ukfadanki jest taki, Zze na naszym portalu stworzylismy
takg zasade x do 2x. To oznacza, ze u nas na No Fluff Jobs gérne widetki nie mogg by¢
wyzsze niz dwukrotnos¢ dolnych widetek. Pada dosyc¢ szeroki zakres, natomiast unikamy
tego o czym méwisz, czyli, ze kto$ poda wynagrodzenie od 5 tys. do 30 tys. Co wiecej, my
zawsze rekomendujemy klientom, zeby te widetki byty jak najbardziej waskie. Mozna to na
przyktad osiggna¢ publikujac ogtoszenie dla kilku roznych stanowisk. Dla juniora, mida,
seniora z réznymi wymaganiami i jednoczesnie z réoznymi widetkami. Z doswiadczenia,
kandydatki i kandydaci czesciej aplikujg na ogtoszenia gdzie te widetki sg bardziej doktadne i
nie sg takie szerokie. Jedna rzecz to dyrektywa, ale druga rzecz to praktyka biznesowa,
zgadzam sie, ze jest nadal w Polsce sporo tak jak powiedziata$ ,januszexéw”, ale jest tez
coraz wiecej takich transparentnych firm, ktore jednak widzg w tym sens. | dla kontekstu, jak
zaczynalismy No Fluff Jobs na rynku IT w 2014 roku to tylko 1% ogtoszeh w IT miato podane
widetki wynagrodzen. W tym momencie jest to okoto 50%, wiec mocno wierzymy, ze
wptynelismy na rynek IT i tak jak powiedziatem wczes$niej, bedziemy sie starali, zeby te
transparentno$¢ poszerzac dalej. Na naszym portalu jest prawie 1,5tys. firm, ktére publikuje
ogtoszenia z widetkami spoza branzy IT, wiec mam wrazenie, ze coraz wiecej jest firm i
biznesow, ktére rozumiejg to, ze granie fair i bycie transparentnym sie optaca.

Ewelina Rychlik: No i tez szacunek obustronny, bo nie tracimy zaréwno my, jak i oni czasu
na kandydatéw, na ktorych albo firmy nie sta¢ albo osoby po prostu nie aplikujg w miejsca,
ktére sg mocno odbiegajgce od ich wymagan finansowych.

Tomasz Wija: Dokfadnie. Moze jeszcze powiem jedng rzecz. Istotna w kontekscie procesu
rekrutacyjnego, o ktérym pracodawcy przede wszystkim powinni wiedzie¢. Punkt dotyczacy
przejrzystosci wynagrodzen przed zatrudnieniem tez mowi, ze pracodawca nie bedzie juz
mogt nas zapytac o historie wynagrodzen z poprzednich firm. Celem tego zapisu jest
niedopuszczenie do sytuacji, w ktérej pracownik jest przyklejony do niskich wynagrodzenh
nawet jak przechodzi z firmy do firmy. Tak wiec, jest to wazna zmiana wedtug mnie istotna,
bo niestety zdarzajg sie takie sytuacje, ze niektorzy rekruterzy i rekruterki takie pytania
zadajg. O momentu, gdy dyrektywa wejdzie w zycie i polska ustawa zostanie podpisana, to
wtedy takie pytania juz nie bedg dozwolone.

Ewelina Rychlik: Oby stato sie to rzeczywistoscig. Druga zmiana. Przejrzystos¢ ustalania
wynagrodzen. W sumie, chyba to juz omowiliSmy, czyli ta siatka ptac dla pracownikow na
poszczegdlnych poziomach, tak?

Tomasz Wija: Tak, doktadnie, ale to nie chodzi tylko o siatke ptac. Pracodawcy wediug tego
punktu bedg musieli przedstawia¢ pracownikom kryteria na podstawie, ktérych podejmujg
decyzje o poziomie ptac i podwyzek czy awansow, czyli z reguty praktyka biznesowa jest
taka, ze co roku ta siatka ptac jest rewidowana. | wedtug tego punktu wtasnie dyrektywa
bedzie wymagac od firm, zeby pracodawcy wyttumaczyli pracownikom na jakiej zasadzie
bedg odswiezac te siatki ptac, plus, na jakiej zasadzie dostaniemy podwyzke czy awans.
Tutaj mamy trzy kryteria, ktore ta dyrektywa sugeruje. Po pierwsze, jakie sg nasze
indywidualne osiggniecia, czyli jakos¢ pracy, nasza efektywnosc¢, wyniki, ktore nie do konca
sg tez zalezne od sytuacji rynkowej, ale zalezg od naszej pracy. Rozwoj naszych



umiejetnosci oraz staz pracy. Wiec de facto, dyrektywa wprowadza wymaganie wdrozenia
wiasnie wewnatrz firm spisanych $ciezek kariery. Bo to jest dokument, ktéry odpowiada na
pytanie, co musze zrobic, zeby zrobi¢ kolejny krok w mojej karierze. Czyli okre$la takie
warunki formalne, ale tez potrzebne kompetencje. Zaréwno te twarde jak i migkkie, ktére sg
wymagane na wyzszym stanowisku. Czyli te Sciezki kariery sg naturalnym uzupetnieniem
siatek ptac.

Ewelina Rychlik: Obawiam sie, Zze to bedzie ogromne wyzwanie dla niektorych
przedsiebiorstw, bo to brzmi jakby ta dyrektywa byta zarezerwowana dla ogromnych
korporacji, a nie dla lokalnych biznesikéw. Naprawde brzmi to jak wyzwanie. Ciesze sie, ze
moge byc¢ tego swiadkiem i obserwowaé. Trzymam mocno kciuki za kazdego, bo fajnie jest
wiedzie¢ czy masz szanse rozwoju w firmie, do ktérej wtasnie dotgczasz.

Tomasz Wija: Natomiast diabet tkwi w szczegdtach. Jest taki zapis w tej dyrektywie, ze
umozliwia krajom cztonkowskim wykluczenie z tych obowigzkow firm zatrudniajgcych ponizej
50-ciu pracownikow. Wiec tak jak powiedziatas, zobaczymy jak mate firmy z tym sobie
poradzg. Tego jeszcze nie wiemy, zobaczymy jak to zostanie zapisane w polskim prawie.
Tez wiadomo, ze nie chodzi o to zeby tworzy¢ za duzo biurokracji. Natomiast co do zasady,
mysmy stworzyli w No Fluff Jobs zaréwno siatke ptac jak i Sciezki kariery. Pot roku
pracowalismy nad $ciezkami kariery natomiast naprawde, one sg bardzo pomocnym
dokumentem, ktory zyje i bardzo pomaga pracownikom zrozumie¢ w jakim miejscu sg i co
powinni zrobic, zeby sie rozwijac.

Ewelina Rychlik: Pokazcie nam swoje case study takiej $ciezki kariery, to moze by¢ bardzo
fajne. Chciatabym to zobaczy¢.

Tomasz Wija: Juz nawet udostepnilismy na naszym LinkedIn, z tego co pamietam, jakis
czas temu, wiec bardzo chetnie mozemy sie podzieli¢ z naszymi stuchaczami.

Ewelina Rychlik: To ja bardzo chetnie. Mozesz mi podestaé?
Tomasz Wija: Tak zrobie.

Ewelina Rychlik: OK, le¢my dalej, prawo do informacji, powiedziate$, ze to jest bardzo
ciekawe, wiec co za sobg niesie?

Tomasz Wija: Tak, to polega na tym, ze kazdy pracownik bedzie miat prawo aby zapytac
swojg firme o podanie $redniego wynagrodzenia osdb wykonujgcych prace o podobne;j
wartosci w podziale na pte¢. Co istotne, nie chodzi o to, zeby ujawnia¢ dane odnosnie
wszystkich oséb w firmie, ale tylko oséb, ktére sg na naszym poziomie, ktére pracujg na
podobnych stanowiskach lub o podobnej wartosci. Wiec nie trzeba bedzie ujawniac
$redniego wynagrodzenia zarzgdu, chyba, ze cztowiek z zarzadu przyjdzie do prezesa i
zada takie pytanie prezesowi ile srednio zarabiajg cztonkowie zarzgdu u nas w firmie.
Natomiast wedtug mnie to jest znaczgca zmiana, ktéra spowoduje, ze firmy bedg musiaty
uporzadkowac¢ wynagrodzenia wewnatrz, nawet jesli nie beda publikowac¢ wewnatrz siatki
ptac, co nie jest wymagane, ale zeby sie na przyktad zabezpieczy¢ przed pytaniami. Jesli na
przyktad przyjdziesz do swego szefa i dowiesz sie, ze zarabiasz znacznie mniej niz $rednia
na twoim stanowisku w firmie, no to bedzie problem. Wiec takie uporzgdkowanie w firmach
bedzie wedtug mnie istotne i kluczowe i moze potrwa¢ duzo czasu, dlatego juz o tym teraz



mowimy. Kraje cztonkowskie majqg trzy lata na wdrozenie dyrektywy, wiec jest troche czasu.
Natomiast z doswiadczenia tego typu zmiany naprawde mogg trwac¢ miesigcami jesli nie
latami. Tak wiec, to prawo do informacji, mozliwos¢ zapytania o srednig ptace na moim
stanowisku w firmie — pracodawca bedzie musiat podac¢ te informacje. Jest to wedtug mnie
jedng z kluczowych zmian wynikajgcych z tej dyrektywy.

Ewelina Rychlik: Zatézmy, chcialabym zapyta¢ szefa o to jaka jest srednia pensja na moim
stanowisku w moim teamie osoéb, ktére wykonujg te samg prace, o podobnej wartoéci co ja. |
jak to teraz bedzie wygladato w praktyce, czy bedzie jakas procedura oficjalna i
potwierdzona przez organ zewnetrzny, czy ja bede miata zaufa¢ prawdomoéwnosci kadrowej
lub szefa?

Tomasz Wija: Z tego co wiem nie ma w dyrektywnie mechanizmow formalnej weryfikacji
tych wyliczen, natomiast podanie nieprawdziwych danych, nie ukrywajmy, bytoby oczywiscie
nieetyczne i mocno wierze, ze kadrowe i menedzerowie by czego$ takiego nie zrobili.
Natomiast zobaczymy czy polska ustawa nie uwzgledni na przyktad mozliwosci wyrywkowe;j
kontroli przez PIP. Natomiast w dyrektywie jest taki zapis mechanizmu wewnetrznego audytu
z udziatem przedstawicieli pracownikow, jesli luka ptacowa bedzie wynosi¢ ponad 5% i jesli
nie jesteSmy jej w stanie w racjonalny, obiektywny sposob wyttumaczy¢. Jeszcze pdzniej
bede méwic o luce ptacowej, natomiast jakies mechanizmy kontroli sg w dyrektywie. Ten
konkretny punkt odno$nie sredniej ptacy na danym stanowisku nie jest tak dokfadnie
opisany.

Ewelina Rychlik: A czy ta zmiana dotyczy tez firm powyzej 50 pracownikéw? Czy to
ograniczenie juz tutaj nie jest narzucone?

Tomasz Wija: Z tego co wiem, kazda firma nawet niewielka bedzie musiata podawac te
srednie, wiec tutaj akurat nie ma tej furtki.

Ewelina Rychlik: No dobrze, w takim razie dotarliSmy do ostatniej zmiany.
Sprawozdawczo$¢. Czy mozesz oméwi¢ szerzej te zmiang?

Tomasz Wija: Jasne. Tutaj akurat firmy duze powyzej stu pracownikéw bedg miaty
obowigzek raportowania informacji o ptacach, a organ monitorujgcy bedzie nastepnie
publikowat te informacje publicznie dla wszystkich. Szczegoty nadal sg do ustalenia,
natomiast juz wiemy, ze bedzie wymagane raportowanie luki ptacowej, o ktorej juz méwitem
wczesniej. Luka ptacowa bedzie wyliczana na podstawie Srednich ptac kobiet i mezczyzn,
jak réwniez median oraz kwartylii. Ten organ monitorujgcy, jeszcze nie wiemy kto to bedzie w
Polsce, pewnie jaka$ instytucja rzgdowa, on bedzie miat obowigzek opracowac takg
przejrzysta strone internetowa, na ktorej te dane beda publikowane. Czyli kazdy bedzie mogt
sprawdzi¢ jaka jest luka ptacowa w danej firmie czy danym sektorze, czy nawet w kraju
cztonkowskim. Czyli to bedzie aspekt mocno mobilizujgcy do zwrdcenia uwagi wewnatrz firm
na luke ptacowg. Bo nagle jesli sie okaze, ze firma ma luke ptacowg o wiele wyzszg niz
konkurencja, to bedzie dosy¢ istotna informacja i firmy beda staraty sie unikng¢ sytuaciji,
gdzie sg mniej konkurencyjne na tym polu. To jest wazny aspekt PR-owy oczywiscie.
Dodatkowo jest zapis w dyrektywie, ktéry méwi, ze jesli luka ptacowa, tak jak méwitem
wczesniej przekroczy 5%, a pracodawca nie jest w stanie obiektywnie jej wyttumaczy¢ i w
ciggu 6 miesiecy nie zmniejszy jej, wtedy firma bedzie musiata przeprowadzi¢ takg



szczegbtowg analize ptac w firmie wraz z reprezentantem pracownikow i pozniej ta analiza
bedzie musiata zostaé udostepniona zaréwno pracownikom jak i z tego co wiem PIP-owi.
Czyli tutaj ta procedura kontroli jest jasno opisana, jesli ta luka przekroczy 5%.

Ewelina Rychlik: | oczywiscie méwimy tutaj o wszystkich firmach?

Tomasz Wija: Nie, tutaj firmy powyzej 100 pracownikow i tutaj sg tez dtuzsze okresy
przejsciowe. Wiec dotyczy to gtéwnie duzych firm, natomiast dyrektywa tez ma pare takich
zapiséw, ktore umozliwiajg krajom cztonkowskim tak napisa¢ ustawe, ktora zaostrzy te
zapisy na korzysc pracownikow. Czyli teoretycznie polski rzad, czy polski parlament moze
uznac, ze ten zapis bedzie dotyczyt wszystkich firm. Na ten moment to jest powyzej 100
pracownikéw.

Ewelina Rychlik: OK. No dobrze, to ztapmy deadline’y w jeden koszyk. Nowe przepisy
zostaty opublikowane 10 maja 2023r. w Dzienniku Urzedowym UE. | co dalej? Kiedy zaczng
realnie funkcjonowac¢ w naszym kraju i w jaki sposob bedg one egzekwowane u
przedsiebiorcow. Juz wiemy, ze bedzie dopiero wybrany jakis organ do egzekwowania,
natomiast kiedy one realnie zaczng funkcjonowac¢ w Polsce?

Tomasz Wija: Kazdy z krajow cztonkowskich ma maksymalnie 3 lata na wdrozenie tej
dyrektywy. Czyli zegar zaczat bi¢ w maju tego roku, wiec do maja 2026 polska ustawa ma
juz wejs¢ w zycie. Natomiast jest taka mozliwosé, ze zostanie podpisana uchwata wczesniej.
Tego jeszcze nie wiemy.

Ewelina Rychlik: Dopiero od momentu pojawienia sie ustawy, w ktérej tez bedzie okreslony
czas wdrozenia przez polskich przedsiebiorcéw, dopiero wtedy ruszamy z takimi realnymi
zmianami na rynku pracy?

Tomasz Wija: Doktadnie. Z tym, ze cze$c¢ tych zapiséw bedzie musiata zosta¢ wdrozona od
razu, a niektére zapisy na przyktad sprawozdawczos¢ dla srednich firm, tam sg okresy
przejsciowe. Tak jak powiedziatem sporo czasu teoretycznie mamy na przygotowanie sie do
tego natomiast wedtug mnie czes¢ tych zmian jest na tyle daleko idgca i bedzie wymagac
siatek tych ptac w ramach organizaciji, ze firmy nie sg w stanie tego zrobi¢ w pare miesiecy.
Trzeba przeprowadzi¢ taki porzgdny audyt ile komu ptacimy, odpowiednio powartosciowac
stanowiska, czasami te zmiany wymagajq paru lat. Tak, zeby dojs¢ do punktu kiedy
bedziemy gotowi na przykfad na podanie tych srednich.

Ewelina Rychlik: Czyli, my jako pracownicy musimy uzbroi¢ sie w cierpliwosc¢, pracodawcy
muszg sie uzbroi¢ w cierpliwos$¢ przed gruntownymi zmianami i porzadkami w strukturach
ptac i kadr. Juz wyczuwam nisze na rynku, ktéra wiasnie sie pojawia, ale idzmy dalej. Kogo
dotyczy ta dyrektywa? Samych tzw. prywaciarzy? Czy tez obejmuje sektor publiczny?

Tomasz Wija: Dyrektywa jest skierowana zaréwno do sektora publicznego, jak i prywatnego,
czyli ma objgé wszystkich pracodawcdw i rowniez dotyczy¢ bedzie oséb, jak bedziemy liczy¢
na przyktad luke ptacowa, wszystkie osoby na umowach o prace, na czas okre$lony oraz na
czas nieokreslony, ale takze na peiny i niepetny etat. Wszystkie te osoby bedg sie wlicza¢ do
naszych wyliczen, czy Srednich, czy luki ptacowej czy median, czy kwartlii. Jest niejasne na
tym etapie, czy powinnisémy jako pracodawcy uwzgledniac¢ osoby, z ktérymi wspotpracujemy



na tych stynnych umowach typu B2B. Z tekstu dyrektywy mozna wysnu¢ wniosek, ze
intencja jest taka, aby podlegali temu mechanizmowi wszyscy pracownicy i wspotpracownicy
bez wzgledu na rodzaj wspétpracy, ale patrzac sie na stan faktyczny wiele bedzie znowu
zalezato od polskiej interpretacji i tumaczenia. Natomiast dyrektywa méwi wprost, ze przy
stwierdzeniu istnienia stosunku pracy nalezy bra¢ pod uwage fakty swiadczace o
rzeczywistym wykonywaniu pracy, a nie sposéb w jaki dana umowa opisuje tgczgcy ich
stosunek. Wiec teoretycznie jest taka opcja, ze umowy typu B2B tez pod tg ustawe bedg
podlegaty, ale tego jeszcze nie wiemy.

Ewelina Rychlik: Na przyktad na rynku IT bardzo duzo oséb pracuje wtasnie w oparciu o
umowe B2B, wiec jest to catkiem ciekawe. Mysle, ze powinna by¢ uwzgledniona nie forma
zatrudnienia, a sam zakres wykonywanej pracy. Ale o jakim w ogdle wynagrodzeniu jest
mowa, bo to tez jest kolejne pytanie, ktére od razu sie nasuwa. Czy to jest wynagrodzenie
zasadnicze, netto czy moze brutto, z uwzglednieniem dodatkéw takich jak na przyktad
premie czy ,zmianowe”. Czasami podczas negocjacji wynagrodzenia mozna sie ,zakrecic”,
pomyli¢ pojecia gdy pracodawca mowi o stawce brutto, wowczas tez ciezko sie do tego
odnies¢, poniewaz, moéwigc szczerze, kazdego interesuje ile pieniedzy wptynie faktycznie na
konto, a nie ile cyferek jest zapisanych na pasku ptacowym.

Tomasz Wija: Tak. To sg dwa aspekty tego pytania. Po pierwsze dyrektywa méwi o
wynagrodzeniu catkowitym brutto, czyli nie chodzi tylko o podstawe wynagrodzenia, ale
uwzgledniamy tez wszystkie premie, wszystkie benefity, wszystko co otrzymujemy od
pracodawcy. | to jest o tyle wedtug mnie istotne i wazne, ze jak liczymy te luke ptacowa
pomiedzy kobietami i mezczyznami, gdyby chodzito tylko o podstawe wynagrodzenia to w
bardzo tatwy sposob pracodawcy mogliby unikngc¢ tej luki, na przyktad poprzez wypfate na
roku jakich$ wysokich premii, na przykfad dla kobiet albo dla mezczyzn. Wiec tutaj chodzi o
cato$¢ wynagrodzenia brutto. | odnosnie tego drugiego elementu twojego pytania,
podawanie wynagrodzenia brutto versus netto, tutaj to jest troche watek poboczny, ale
wedtug mnie wazny wiec go porusze. Troche powiem z punktu widzenia pracodawcy, bo
rozumiem ze dla kazdego istotne jest ile ostatecznie ja dostane na reke, natomiast z punktu
widzenia pracodawcy jest bardzo trudno wyliczy¢ doktadnie te kwote netto, bo to zalezy od
tylu czynnikow, na ktére nie mamy wptywu. Na przyktad czy dany pracownik rozlicza sie
wspolnie z matzonkiem, czy ma dzieci, ma jakies ulgi. W pewnym momencie pracownik
przekracza 26 rok zycia, tez inne podatki ptaci, jesli ma status studenta lub jes$li nie ma
statusu studenta tez inaczej te podatki wychodzg, wiec to jest troche trudne. Dlatego ja
rozumiem z jednej strony, ze kazdy chce umowic sie z pracodawcg na kwote netto,
natomiast wydaje mi sie to trudne z punktu widzenia, takiego czystego praktycznego,
biznesowego.

Ewelina Rychlik: W sumie racje. Patrzac z jednej i drugiej strony nie jest to wszystko takie
oczywiste. A jak sgdzisz? Jak te wszystkie zmiany wptyng na formutowanie ogtoszen o
prace? Czy ulegnie zmianie jezyk rekrutacji?

Tomasz Wija: Tak. Dyrektywa naktada obowigzek upewnienia sie, ze zarowno nazwa
stanowiska jak i cata tre$¢ ogtoszenia o prace, bedg musialy by¢ neutralne ptciowo. Czyli
najprosciej bedzie korzysta¢ ze stanowisk i ogtoszen w jezyku angielskim. Tam tego
problemu nie mamy. Ale jesli zostajemy przy jezyku polskim, bedziemy musieli zwracac¢
uwage, ze nazwa stanowiska miata obie formy. Czyli na przyktad bedziemy musieli



opublikowac¢ ogtoszenie na stanowisku ksiegowy(-a). Wiec jezyk rekrutacji sie zmieni. My
mocno wierzymy, ze taka zmiana jest istotna i wazna, cho¢ moze nie dla wszystkich
intuicyjna, ale jezyk tez jest wazny w jaki spos6b komunikujemy. | wydaje mi sie, ze dzieki
temu sie pewne przyzwyczajenia sie tez zmienia.

Ewelina Rychlik: Dokfadnie. Jezyk jest ptynny, caty czas widzimy jak bardzo on sie zmienia
z dekady na dekade. Nie ma zmian bez zmian, do tego tez sie przyzwyczaimy. Biorgc pod
uwage to co juz omoéwilismy do tej pory, rozumiem, ze wynagrodzenia przestang by¢ poufne.
Czy jednak w dalszym ciggu bedg mogty by¢ poufne?

Tomasz Wija: Sg dwa aspekty. Po pierwsze dyrektywa mowi wprost, ze zaden z jej zapisow
nie moze spowodowadé, ze dowiemy sie konkretng kwote ile méj kolega czy kolezanka z
pracy zarabia. To nie bedzie mozliwe. Natomiast dyrektywa wskazuje, ze w umowach o
prace nie bedzie mozna juz wpisywac klauzuli, ze informacja o wynagrodzeniu jest poufna w
zakresie realizacji postanowien tej dyrektywy. Nie jestem prawnikiem, wiec nie powiem
wprost jak ten zapis konkretnie zostanie zapisany w umowach o prace, natomiast wydaje mi
sie, ze musimy tutaj jeszcze poczekac na szczegdtowe wytyczne polskiej ustawy. Natomiast
wydaje sie, ze w tym zakresie uméw o prace, pewne zmiany bedg musiaty zostaé
poczynione.

Ewelina Rychlik: To tez bedzie kluczowa i cieckawa zmiana. Nie wiem na ile to mozliwe, ale
by¢ moze takie sytuacje rowniez sie zdarzajag, co w przypadku gdy firma zatrudnia wytgcznie
samych, mezczyzn lub same kobiety. Taki salon beauty czy warsztat samochodowy.

Tomasz Wija: Autorzy tej dyrektywy pomysleli o takich sytuacjach. Dyrektywa zaktada taki
mechanizm poréwnania z podobnymi firmami z branzy, a jesli to jest niemozliwe nawet
dopuszcza powotanie sie na statystyki, czy na ogdlnie przyjete standardy. A jeSli na
stanowisku o danej wartosci pracujg tylko dwie osoby i posiadajgc informacje, ze ja jestem
jedng z tych dwoch osdéb, gdybym dowiedziat sie o $redniej ptacy na naszym stanowisku to
wtedy teoretycznie dowiedziatbym sie ile moj kolega czy kolezanka zarabia. Tez jest w
dyrektywie przygotowany taki zapis, ktéry ma to uniemozliwié. Celem dyrektywy nie jest
ujawnienie konkretnych zarobkéw kazdej osoby w firmie. Wiec beda procedury, ktére majg
uniemozliwi¢ zidentyfikowanie zarobkéw konkretnej osoby.

Ewelina Rychlik: Rozumiem. A jakie kary sg przewidziane za nieprzestrzeganie tej
dyrektywy?

Tomasz Wija: Przede wszystkim, jesli z raportu, audytu wewnetrznego wyniknie
nieuzasadniona luka ptacowa ponad 5%, to pracownicy bedg mieli prawo domagac sie
petnej rekompensaty kwoty, ktéra im sie nalezata, a ktorej nie otrzymali. Rowniez wstecz.
Uwaga, bez limitu czasu. Jesli pracownik zgtosi firme, odpowiednie wtadze bedg mogty po
pierwsze nakazac aby pracodawca zakonczyt naruszanie prawa i zastosowat sie do
obowigzkow wynikajgcych z dyrektywy. | jesli nawet to nie zda egzaminu, dopuszczalne sg
kary pieniezne, ktére mogg by¢ powigzane z procentem przychodéw lub innego wskaznika
biznesowego. Czyli kary tutaj sg istotne, co wiecej jest wazny zapis, ktéory mowi o
przeniesieniu ciezaru dowodu. Czyli jesli pracodawca nie podjagt zadnych krokéw, zeby
wypetni¢ obowigzek wynikajgcy z tej dyrektywy, zeby na przyktad zlikwidowac te luke
ptacowa, jesli sie okazato, ze ptaci znaczgco wiecej mezczyznom niz kobietom na danym



stanowisku, to wtedy jesli zostanie pociggniety do sgdu przez pracownika, odpowiedzialnos¢
bedzie po stronie firmy, zeby udowodni¢, ze dysproporcja wynika z obiektywnych kryteriow.
To przeniesienie ciezaru dowodu bedzie istotne. Wiadomo, ze to sg ekstremalne przypadki,
natomiast mogq sie zdarzyc¢ i ten zapis ma dodatkowo chroni¢ tych pracownikow.

Ewelina Rychlik: Dobrze rozumiem, Zze pracownik ma prawo domagac sie petnej
rekompensaty kwoty, ktéra mu sie nalezata i to przez okres catego zatrudnienia?

Tomasz Wija: Doktadnie.

Ewelina Rychlik: OK. No dobrze, to biorgc pod uwage jak obecnie dziata inspekcja pracy,
jak ochoczo. Tak, ironizuje. Ludzie zgtaszajg przekroczenia w pracy, to obawiam sie, ze ilos¢
zdecydowanych dochodzi¢ odszkodowania za dyskryminacje ptacowg w sgdzie bedzie
niewiele sie rozni¢ wzgledem obecnych statystyk zgtaszania innych naruszen. Chciatabym
sie myli¢, ale ten zapis jest dla mnie bardziej przeszkodg niz jest wspierajgcy. A ty jak
sgdzisz?

Tomasz Wija: Znowu jestem tutaj troche wiekszym optymistg, by¢ moze, ze jestem z natury
optymistg, wiec wydaje mi sie, ze to sg dwa aspekty. Po pierwsze aspekt PR-owy, poniewaz
firmy beda staraly sie unika¢ sytuacji, ze na tej oficjalnej rzgdowej stronie internetowej
bedzie informacja o luce ptacowej dotyczacej tej danej firmy. Wiec to jest aspekt numer
jeden, bardzo istotny. Po drugie wydaje mi sie, ze dyrektywa jest na tyle precyzyjna, ze daje
formute jak wylicza¢ luke ptacowa. To po pierwsze. Po drugie, daje ten maksymalny prég
5%. Podaje proces audytu wewnetrznego. Uwzglednia koniecznos¢ wspétpracy z
przedstawicielem pracownikéw, wiec te wszystkie zapisy sg na tyle precyzyjne, ze wedtug
mnie tatwiej bedzie na jej podstawie pracownikom dochodzi¢ swoich praw. Ale zobaczymy
co praktyka przyniesie.

Ewelina Rychlik: No Fluff Jobs to portal z ogtoszeniami o prace. Czy widzicie juz zmiany ze
swojej perspektywy? Czy pracodawcy przykfadajg sie do transparentnosci ogtoszen?
Mowites o tych widetkach, ale czy masz jeszcze jakies$ przemyslenia ze swojej perspektywy?
Czy na przyktad w tresci ogtoszen bardziej sie przyktadajg do wypisywania zakresu
obowigzkéw?

Tomasz Wija: Tak jak powiedziatem wczesniej. Jako No Fluff Jobs skupiamy sie na
podawaniu widetek wynagrodzen w ogtoszeniach. | tak jak wspomniatem rynek szczegdinie
IT sie mocno zmienit i w tym momencie jest juz prawie w 50% transparentny. Natomiast tez
€O mocno promujemy, to zeby sposodb prezentacji ogtoszenia byt jak najbardziej konkretny.
Dlatego nasz portal sie nazywa No Fluff Jobs, czyli powiedzmy: bez Sciemy, same konkrety.
I mocno promujemy fakt, zeby ogtoszenie nie byto dlugim tekstem z wieloma ogélnikami,
tylko zeby byty tam podane same konkrety. Na rynku IT to jest w miare proste. Czyli jak jest
tech technologiczny, czy dostane Maca, czy Windowsa, ile czasu bede spedzaé nad nowymi
featurami, ile czasu bede spedzat nad kodem. Wiec kwestia prezentacji ogtoszen, jak
najwiecej konkretow, widac juz jest duza zmiana na rynku IT i t¢ samg zmiane probujemy
wdrozy¢ na innych branzach. Czy mamy ogtoszenie dla sprzedawcow, HR-owcow,
finansistow, ksiegowych, marketingowcéw, sg juz tysigce ogtoszen, ktére majg format
ogtoszen o wiele bardziej konkretny, przejrzysty a nie z dtugim tekstem, ktory wiele oséb po
prostu nie chce nawet przeczytac.



Ewelina Rychlik: Czy macie juz strategie w No Fluff Jobs dostosowang do tej dyrektywy?
Na przyktad pola wymagajace wpisania wynagrodzenia bgdz mozliwos¢ dodania tego
zatgcznika ze sprawozdaniem ptac w firmie dla zainteresowanych rekrutacjg? Czy juz macie
to moze za szybko, ale czy jestescie juz w trakcie planowania strategii pod te dyrektywe?

Tomasz Wija: Oczywiscie, tak. Juz planujemy, przygotowujemy sie. Pierwszg rzeczg, ktérg
robimy to staramy sie edukowac¢ rynek. Uswiadamia¢ naszych klientow, ale tez firmy, ktére
jeszcze nie sg ha naszym portalu o tej dyrektywie, ale tez o korzysciach biznesowych, ktore
wynikajg z jasnej siatki pfac wewnatrz organizacji, ktére wynikajg z podawania wtasnie
widetek wynagrodzeh w ogtoszeniach o prace. Wiec nad tym mocno sie skupiamy. Nad
edukacjg. Po drugie skupiamy sie mocno nad zmiang standardéw rekrutacji poza branzag IT,
poniewaz dyrektywa bedzie dotyczy¢ wszystkich pracodawcédw i moze nie bedzie idealna.
Wszystkiego nie zmieni, natomiast mocno wierzymy, ze mozemy by¢ ambasadorem i takim
.ewangelistg” zmiany na catym rynku pracy i wierzymy, ze dzieki tej strategii tez dotozymy
kamyczek do faktu, ze zaréwno rekruterzy jak i rekruterki, jaki i kandydaci, kandydatki bedg
miaty o wiele bardziej przejrzysty i przyjemny proces rekrutacji w przysziosci.

Ewelina Rychlik: To céz, przechodzimy juz do samych przyjemnych pytan. Jak w
codziennej pracy pomaga Wam Fakturownia?

Tomasz Wija: Poza oczywistymi funkcjami zwigzanymi z generowaniem faktur, catym
procesem ksiegowym, ja osobiscie kilka razy dziennie sprawdzam rézne raporty, ktore
generuje w Fakturowni, sprawdzajgc przychody rozbite na rézne produkty, na ré6zne rynki, na
rézne waluty, wiec mocno uzywam Fakturowni z takiego zarzgdczego punktu widzenia, nie
tylko operacyjnego, ktérego tez oczywiscie mocno uzywam, ale tez takiego kontrolingu z
punktu widzenia biznesowego.

Ewelina Rychlik: A w jaki sposob trafiliScie do Fakturowni? Czemu akurat zdecydowaliscie
sie na ten system?

Tomasz Wija: Wczesniej posiadaliSmy inny produkt, ale nie ukrywam, nie byliSmy z niego w
petni zadowoleni, poniewaz przede wszystkim nie miat mozliwosci ksiegowania w walutach
obcych. | zrobiliSmy taki dosy¢ doktadny research roznych narzedzi dostepnych na rynku,
miedzy innymi, dlatego, ze Fakturownia umozliwia ksiegowanie w roznych walutach, ale tez
posiada modut do wizualizacji danych, co tak jak powiedziatem wczes$niej, jest bardzo dla
nas istotne. Dlatego zdecydowalismy sie na Fakturownie.

Ewelina Rychlik: Rozumiem, Zze byt to Swiadomy wybér i udato nam sie w tym rankingu.
Super. Tomasz, czy masz co$ co chciatbys teraz przekazaé¢ naszym stuchaczom?

Tomasz Wija: Oczywiscie. Przede wszystkim, chciatbym bardzo wszystkich zacheci¢ do
wejscia na strone nofluffjobs.com i zobaczy¢ jakie mamy transparentne oferty pracy. Nie
tylko z Swiata IT, ale tak jak powiedziatem wczesniej, rozszerzamy nasz swiat marketingowy,
finansowy, ksiegowy, HR-owy, inzynieryjny. | zebys$cie zobaczyli jakie oferty sg na rynku, tak
jak powiedziatem, w 100% z widetkami wynagrodzen. My mocno wierzymy, ze jesteSmy w
stanie zmienic¢ rynek, nie tylko IT, ale tez caty rynek pracy, a do tego tez potrzebujemy, nie
ukrywam, was, zebyscie nas wspierali na przyktad poprzez aplikowanie, przez nasz portal.



Tak wiec serdecznie zapraszam. Mamy tysigce ogtoszen, tez spoza swiata IT i prawie
1,5tys. firm tez spoza swiata IT. Co wiecej dla firm, dla pracodawcéw, ktérzy wtasnie nas
stuchajg tez zapraszam do nas jesli, nie publikowali$cie u nas ogtoszenia, zaoferujemy wam
za darmo mozliwosé przetestowania naszego portalu. Mozecie wejs¢ na naszg strone na
zaktadke dla pracodawcy. Zostawcie kontakt i na pewno sie z wami skontaktujemy. Dajcie
znaé, ze dostaliscie kontakt przez podcast Fakturowni i wtedy takg darmowg mozliwos¢
publikowania u nas na portalu dostaniecie.

Ewelina Rychlik: Bardzo Ci dziekuje, za dzisiejszg rozmowe, nie ukrywam, ze kiedy
dowiedziatam sie o tym, ze bedziemy rozmawiali wtasnie o dyrektywie, bardzo sie
ucieszytam, poniewaz osobiscie, zyczytabym kazdemu takich pracodawcéw jak mam ja w
Fakturowni, bo caty team Fakturowni to jest fantastyczny team, sSwietny team i tutaj nie
mamy takich probleméw jak niestety panujg na rynku pracy. A stad tak drgzytam i bytam
mocno pesymistyczna w tych wszystkich pytaniach, poniewaz obserwuje od czaséw
pandemii grupe Give Her a Job, gdzie wiele kobiet codziennie rozmawia o tym jak wyglada
rynek pracy. Omawiaja, szukajg, wspierajg sie i bardzo, bardzo chciatabym aby ta dyrektywa
zmienita mocno podejscie i pracownikdw i pracodawcow i przyniosta tylko i wylgcznie duzo
dobrego. Takze trzymam mocno kciuki za te zmiane, oby to byta ta dobra zmiana. | za was,
zeby wasz portal byt tym, ktory tg dobrg zmiane bedzie niést i bedziecie, jak to
powiedziates? Bedziecie...

Tomasz Wija: Ewangelistg. Nie wiem czy tego stowa szukatas?

Ewelina Rychlik: Nie, szukatam chyba stowa prekursorem, albo padto jeszcze jedno takie
stowo...

Tomasz Wija: Ambasadorem.

Ewelina Rychlik: Ambasadorem! O wtasnie. Ze No Fluff Jobs bedzie ambasadorem
dyrektywy o rownosci ptac. Tego wam zycze.

Tomasz Wija: Dziekuje bardzo. Dziekuje Ewelino za super rozmowe, dziekuje wszystkim
stuchaczom, dziekuje za wasz czas i zycze mitego dnia.

Ewelina Rychlik: Dzieki, do ustyszenia!l



