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Supesu

Patronat medialny:

Jesteśmy butikiem executive search. Prowadzimy projekty rekrutacyjne
na stanowiska C-suite, managerskie oraz prawnicze w różnych sektorach
biznesu.

Specjalizujemy się także w doradztwie personalnym, prowadzimy badania
kompetencji w ramach assessment center, reprezentujemy na rynku osoby
ze stanowisk manager+ planujące zmianę pracodawcy oraz wspieramy
organizacje w czasie restrukturyzacji zatrudnienia (outplacement).

W ramach platformy Supesu Social Impact łączymy firmy które chcą realizować
model zrównoważonego rozwoju z NGOs poszukującymi wsparcia w zakresie
konkretnych usług.
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The space for 
responsible leadership.

Partner Supesu:



Raport Rynku Prawniczego 2022/2023

Spis treści

1. Wstęp

2. Podziękowania

3. Komentarz otwarcia

4. Metodologia

5. Osoby badane - demografia

6. Długość okresu wypowiedzenia

7. Dopuszczalny tryb pracy

8. Wpływ pandemii COVID-19

9. Wynagrodzenia

10. Podwyżki

11. Premie

12. Benefity pozapłacowe

13. Odpowiedzialność społeczna biznesu

14. Wojna w Ukrainie

15. Kobiety w managemencie

16. Zmiana zatrudnienia

17. Dyskryminacja

18. Twórcy

© Supesu 2023 3



Raport Rynku Prawniczego 2022/2023

Wstęp
Szanowni Państwo!

W naszej codziennej pracy z uwagą przyglądamy się szczególnie nam bliskiemu
rynkowi prawniczemu. Zmiany, które na nim zachodziły w ciągu ostatnich lat,
w tym w szczególności w 2022 r., niejednokrotnie były przedmiotem naszych
rozmów z Klientami i Kandydat[k]ami.

Co prawnicy i prawniczki dotychczas otrzymywali, a jakie są ich oczekiwania?
Jaka jest sytuacja kobiet na rynku? Jak kształtują się zarobki w polskich
i międzynarodowych organizacjach? Kto zmienił, a kto planuje zmianę
zatrudnienia i dlaczego?

To właśnie podczas jednej z takich rozmów zrodził się pomysł zweryfikowania
jak wspólne obserwacje mają się do rzeczywistości. Zauważyliśmy przy tym,
że na rynku dostępnych jest wiele raportów płacowych, które w sposób ogólny
poruszają kwestie sektora prawniczego. W naszym Raporcie chcieliśmy
dogłębnie zbadać sytuację i nastroje oraz przedstawić Państwu szerszy
niż tylko dotyczący wysokości wynagrodzeń kontekst.

Postanowiliśmy zatem zapytać prawników i prawniczek oraz podzielić
się otrzymaną wiedzą nie tylko z naszymi Klientami, ale także z Państwem.
Wierzymy, że oddanie badanym głosu w formie przedmiotowego Raportu
pomoże odpowiedzieć na pytanie: “Jak być atrakcyjną organizacją w oczach
Kandydatów [-ek] w 2023 roku”.

Wierzymy przy tym głęboko, że badanie może stać się przyczynkiem
do rozpoczęcia dialogu między stronami, a co za tym idzie - prowadzić do zmian.

Niniejszy Raport jest pierwszym z wielu, które chcemy udostępniać Państwu 
każdego roku. Będzie nam bardzo miło, jeśli będą nam Państwo towarzyszyć.

Z poważaniem, 
Iga Dolipska 
Paweł Radziwiłł

Iga Dolipska
CEO & CO-FOUNDER
Supesu Recruitment
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Paweł Radziwiłł
CO-FOUNDER

Supesu Recruitment

https://www.linkedin.com/in/iga-dolipska/
https://www.linkedin.com/in/pradziwill/


Raport Rynku Prawniczego 2022/2023

Podziękowania

Bardzo dziękujemy Państwu za merytoryczne opinie, praktyczne komentarze,
a także przykłady dobrych praktyk. Państwa nieoceniony wkład sprawił, że niniejsze
badanie może stać się kompletnym Raportem.

Osoby komentujące:

Agnieszka Wiercińska - Krużewska 
Współzałożycielka i Współzarządzająca 

Wierciński Kwieciński Baehr

Michał König 
Partner 

Kochański&Partners

Marzena Strzelczak
Prezeska

Forum Odpowiedzialnego Biznesu

dr Filip Czernicki
Członek zarządu Global Alliance for 

Justice Education
Prezes Fundacji Uniwersyteckich 

Poradni Prawnych

Anna Frankowska 
Współzałożycielka Prawniczego 

Funduszu Solidarności, emerytowana 
partnerka kancelarii Weil, 

Gotshal&Manges

Anna Potocka - Domin
Head of Standard of Ethics Programme, 
Członkini General Assembly oraz Boardu 

UN GCNP; Wiceprezeska BCC ds. 
kontaktów społecznych, Fundatorka i 

Wiceprezeska Fundacji Kobiety Inspirują

Anna Kamińska
Legal and Compliance Director 

Grupa Pracuj S.A.

Agnieszka Kosowska 
General Counsel 

Polpharma Biologics

Aleksandra Bańkowska
Partner

PwC Polska

Marzena Atkielska
Prezeska

Fundacja Santander Bank Polska

Dariusz Sojka 
Director & Counsel 

American Express CEE 
& PAYBACKCEE

Beata Kiedrowicz
Partner

PwC Legal Polska

Magdalena Pater - Chylińska
Head of People 

and Culture
Rymarz Zdort Maruta
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dr Marcin Wojewódka 
Managing Partner 

Wojewódka i Wspólnicy
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Komentarz otwarcia

W ostatnim roku na rynek prawniczy nadal wpływ miały skutki pandemii
COVID-19. Rozwinięty przez lockdown hybrydowy model pracy postawił przed
pracodawcami, w tym także kancelariami prawnymi, kolejne wyzwanie
- jak zachęcić pracowników, żeby łączyli pracę zdalną z obecnością w biurze?
Praca zdalna, przy szeregu zalet, może powodować rozluźnienie więzi między
pracownikami i zmniejszenie integracji zespołów. Stworzenie odpowiedniego
środowiska, które przyciągnie i zatrzyma pracowników stało się dla liderów
organizacji wyzwaniem większym niż kiedykolwiek wcześniej. Po miesiącach
pracy zdalnej, w ramach której spotkania, prezentacje, szkolenia i wdrażanie
nowych pracowników odbywało się w formule online, wielu pracowników zaczęło
doświadczać przeciążenia cyfrowego i informacyjnego.

Zapotrzebowanie na specjalistów z wykształceniem rosło w okresie ostatnich lat,
aż do rosyjskiej inwazji na Ukrainę. Wojna, wraz ze wzrostem inflacji
i pogorszeniem prognoz gospodarczych dla Polski, spowolniła ten trend.
Naturalnie największym rynkiem pracy w tej branży jest Warszawa, co wyraźnie
widać także w przekroju grupy badanych osób. Rynek dotychczas określany
rynkiem pracownika zmienił się w ciągu ostatnich kilku miesięcy. Obserwujemy
wzrost zainteresowania stabilnym miejscem pracy, odpornym
na sytuację gospodarczą.

Zjawiskiem, które należy wziąć pod uwagę jest ewolucja potrzeb pracowników,
przede wszystkim przedstawicieli młodszych pokoleń. Na pierwszym miejscu
stawiają oni zachowanie równowagi między życiem zawodowym i prywatnym
oraz bycie częścią organizacji, która jest społecznie odpowiedzialna.

Rynek pracy, także ten prawniczy, zmierza w kierunku coraz większej
transparentności. Portale udostępniające ogłoszenia rekrutacyjne znacznie
częściej niż kiedyś wymagają od pracodawcy określenia widełek płacowych
na danym stanowisku.

Aleksandra Bańkowska
Partner 

PwC Polska
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Metodologia
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Głównym celem przeprowadzonego badania było sprawdzenie jak wygląda
sytuacja na rynku prawniczym w dobie dynamicznych zmian
społeczno-ekonomicznych, a także poznanie oczekiwań i problemów prawników
i prawniczek w 2022 roku.

Badanie zostało przeprowadzone metodą CAWI (computer assisted web
interview), w której respondenci i respondentki wypełniali ankiety w formie
elektronicznej na dedykowanej stronie internetowej. Wybór tego sposobu
badania motywowany był faktem, że nie wymaga on szczególnego
zaangażowania czasu i środków ani przez zespół badawczy, ani przez
respondentów - osoby badane mogą odpowiedzieć na pytania w dowolnie
wybranym przez siebie momencie. Ponadto, taka forma badania daje
respondentom większe poczucie anonimowości, co skutkuje bardziej rzetelnymi
odpowiedziami.

Osoby, które wzięły udział w badaniu to prawnicy i prawniczki zatrudnieni
w kancelariach prawnych oraz prawnicy i prawniczki in-house. Ankieta została
udostępniona licznym bazom, skupiającym osoby wymienione powyżej.
Formularz wypełniło poprawnie i w całości 250 osób (134 kobiety i 116 mężczyzn).
Po zebraniu wyników, z dalszej analizy wykluczono odpowiedzi od 5 osób,
które zawierały błędnie wprowadzone dane.

Formularz ankietowy składał się z 34 pytań. Większość stanowiły pytania
jednokrotnego wyboru, z kilkoma pytaniami wielokrotnego wyboru. Niektóre
z pytań dostępne były wyłącznie osobom, które odpowiedziały twierdząco
na konkretne pytania grupujące. W zależności od odpowiedzi na pytania
grupujące, osoby badane odpowiadały na: od 27 do 34 pytań. Ankieta była
aktywna od dnia 1 listopada do 23 grudnia 2022 roku.

Zmiennymi grupującymi były: płeć osób badanych, długość doświadczenia
zawodowego, zajmowane stanowisko, wielkość organizacji i jej lokalny
lub międzynarodowy charakter, forma zatrudnienia, tryb pracy i długość okresu
wypowiedzenia, odpowiedzialność społeczna organizacji oraz zaangażowanie
podmiotów w pomoc ofiarom wojny w Ukrainie.

Zmienne wyjaśniane to: wysokość zarobków osób badanych, przysługujące
premie i ich wysokość, otrzymane w 2022 roku podwyżki wynagrodzenia,
otrzymywane i pożądane pozapłacowe benefity, przysługujące premie, plany
i powody zmiany organizacji, a także wpływ pandemii na formę świadczenia
pracy lub usług. Opracowanie statystyczne ankiety zostało zrealizowane
w styczniu 2022 r. przy wykorzystaniu programów Excel i SPSS.
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W przeprowadzonym badaniu udział wzięło
116 mężczyzn i 134 kobiety. Rozkład procentowy osób
badanych przedstawia się więc odpowiednio
46,6% do 53,6%

Płeć

Zdecydowana większość odpowiedzi pochodzi
od respodentów i respondentek z województwa
mazowieckiego (78%). Drugim najczęściej
występującym jest województwo małopolskie (9%).
Pozostałe województwa są reprezentowane
w niewielkim stopniu, poniżej 4%. Województwa:
kujawsko-pomorskie, lubelskie, lubuskie,
warmińsko-mazurskiego i zachodniopomorskie
nie są reprezentowane w badaniu.

Województwo
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Długość doświadczenia
zawodowego w latach

Rozkład doświadczenia zawodowego pokazuje, że najliczniejszą grupę badanych
tworzą osoby z doświadczeniem zawodowym w przedziale 4 - 6 lat (30%).
Kolejną co do liczebności jest grupa z doświadczeniem w przedziale 7-9 lat (26%).
Najmniej odpowiedzi udzieliły osoby dopiero rozpoczynające ścieżkę zawodową,
z doświadczeniem pracy do roku (4%). Reprezentacja pozostałych grup jest
na podobnym poziomie: 14% to osoby z doświadczeniem w przedziale 10-15 lat, 14%
to osoby z doświadczeniem w przedziale 1-3 lat. 13% odpowiedzi pochodzi od osób
z najdłuższym, ponad 15-letnim stażem. Zdecydowana większość odpowiedzi
pochodzi od osób będących w pierwszej dekadzie stażu zawodowego (73%),
odpowiedzi od osób będących w drugiej dekadzie stażu zawodowego stanowią 27%.

© Supesu 2023 10



Raport Rynku Prawniczego 2022/2023

Wiodąca specjalizacja
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W odpowiedziach na pytanie, dotyczące głównej specjalizacji można wyróżnić trzy 
wiodące: Commercial, Corporate, M&A (19%), Employment (14%) i Data protection (13%), 
stanowiące blisko połowę odpowiedzi (46%).
Powyżej 5% zajmuje każdy z obszarów: Real Estate, Construction; Banking & Finance;
Capital Markets; IP oraz Dispute resolution - stanowiąc w sumie 37% odpowiedzi.
Pozostałe obszary reprezentowane są w niewielkim stopniu, poniżej 5%.
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Obecnie zajmowane stanowisko

Najwięcej odpowiedzi pochodzi od osób zajmujących stanowisko Associate (29%),
a najmniej od osób zajmujących stanowisko Counsel i General Counsel - odpowiednio
po ok. 5%. Jeśli zsumować odpowiedzi od osób zajmujących stanowiska: Junior Associate,
Associate i Senior Associate - to są one reprezentowane w największym stopniu,
stanowiąc blisko 65% wszystkich wyników.
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Ponad połowa odpowiedzi w badanej próbie pochodzi od radczyń i radców prawnych.
Drugą co do reprezentacji grupą są adwokatki i adwokaci - stanowiąc 19% wyników.
11% osób badanych nie posiada uprawnień zawodowych. Osoby w trakcie aplikacji
- czy to radcowskiej czy adwokackiej - stanowią w sumie 19% odpowiedzi.

Zdecydowana większość odpowiedzi pochodzi 
od prawniczek i prawników kancelaryjnych, 
stanowiąc 75% badanej próby.

Miejsce zatrudnienia

Uprawnienia zawodowe
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Przyjmując podział według miejsca zatrudnienia
(in-house vs kancelaria), ponad połowa (52%)
prawników i prawniczek wewnętrznych (in-house)
z badanej próby pracuje na stanowisku In-house
lawyer.

In - house w podziale
nazajmowane stanowisko

Przyjmując podział według miejsca zatrudnienia
(in-house vs kancelaria), najwięcej prawników
i prawniczek z badanej próby zatrudnionych
w kancelariach zajmuje stanowisko Associate (44%)
i Senior Associate (41%).

Kancelarie w podziale na 
zajmowane stanowisko

© Supesu 2023 14



Raport Rynku Prawniczego 2022/2023

Wśród prawniczek i prawników wewnętrznych 
(in-house), większość pracuje w dużych, ponad 
500-osobowych organizacjach.

In-house: wielkość organizacji

Większość (65%) prawniczek i prawników
wewnętrznych (in-house) pracuje w organizacjach
międzynarodowych.

In-house: typ organizacji
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Wśród osób pracujących w kancelariach, rozkład
prezentuje się nieco inaczej niż w przypadku
in-house. Osoby pracujące w małych kancelariach
(do 50 osób) stanowią 31%, w kancelariach średnich
(51-100 osób) pracuje 34% badanych,
a w kancelariach dużych (powyżej 100 osób) 36%.

Wielkość kancelarii

Większość (60%) osób badanych zatrudnionych 
jest w polskich kancelariach.

Typ kancelarii
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Dla prawników i prawniczek wewnętrznych
(in-house) z badanej próby, dominującą formą
zatrudnienia jest umowa o pracę (74%), na podstawie
B2B działa natomiast 26% osób.
Żadna z osób badanych nie jest zatrudniona
na podstawie umowy o dzieło ani umowy zlecenie.

In-house: forma zatrudnienia

Inaczej wygląda sytuacja prawników i prawniczek
na rynku kancelaryjnym. Dominującą formą
zatrudnienia jest B2B (66%), na podstawie umowy
o pracę zatrudnionych jest 26%, a na podstawie
umowy zlecenie 8% osób badanych. Żadna z osób
badanych nie jest związana umową o dzieło.

Kancelarie: forma zatrudnienia
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*Z analizy wyłączono dane od osób posiadających uprawnienia adwokackie.

Dokonując analizy formy zatrudnienia w podziale na posiadane uprawnienia zawodowe
osób badanych, można zauważyć, że w przypadku osób z uprawnieniami radcowskimi,
dominującą formą zatrudnienia jest B2B, stanowiąca powyżej połowy w każdej z grup
i najczęściej (67%) występująca w grupie osób odbywających aplikację radcowską.
Kolejną co do częstości występowania w każdej z grup osób z uprawnieniami jest umowa
o pracę, najczęściej występująca (43%) w grupie radców i radczyń prawnych.

Inaczej wygląda to w przypadku osób bez uprawnień. Na równi (po 36%) występuje
zatrudnienie B2B i umowa zlecenie. Umowa o pracę występuje najrzadziej, stanowiąc
29% odpowiedzi.

Żadna z osób, które wzięły udział w badaniu nie jest związana umową o dzieło.

Forma zatrudnienia
a uprawnienia zawodowe
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Najczęściej występującym okresem wypowiedzenia
są 3 miesiące (46%). Miesięczny okres
wypowiedzenia posiada 33% osób badanych,
dwumiesięczny 16%, a jedynie 5% posiada dłuższy
niż 3 miesiące okres wypowiedzenia.

Długość okresu wypowiedzenia

Wśród formy zatrudnienia osób badanych dominuje
B2B stanowiąc 61% wyników. Na podstawie umowy
o pracę zatrudnionych jest 33% osób badanych.
Najrzadziej występującą formą zatrudnienia (6%)
jest umowa zlecenie.

Forma zatrudnienia
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Dopuszczalny tryb pracy
w Twoje organizacji

Komentarz

Doświadczenia, ostatnich 3 lat pokazują, że w sektorze usług prawnych praca
hybrydowa co do zasady się sprawdza i przy zauważalnym przywiązaniu
pracowników do tego modelu, można zaryzykować tezę, że pozostanie stałym
elementem rynku. W zespołach o wysokim „zgraniu” efektywność pracy
w modelu hybrydowym nie stanowi wyzwania.

Wśród prawników in-house, elastyczne podejście do czasu pracy, wraz z jego
zadaniowym rozliczaniem prowadzi do zauważalnego zadowolenia z pracy,
przekładającego się na trudny do przecenienia wzrost zaufania i lojalności.
Jednocześnie, praca zdalna pozostaje wyzwaniem dla pracowników z krótkim
stażem w organizacji, którzy mają ograniczone możliwości dogłębnego
poznania specyfiki pracy czy relacji w Firmie.

Zauważalnym jest, iż pracownicy poddani presji „powrotu” do biura chętnie
rozważają oferty pozwalające na utrzymanie elastyczności płynącej
z pracy hybrydowej.

Dariusz Sojka
Director & Counsel 

American Express CEE & 
PAYBACKCEE

Zdecydowana większość organizacji
(94%), w których obecnie (współ)pracują
osoby badane dopuszcza różne tryby
pracy hybrydowej lub zdalnej.
Tylko 6% organizacji dopuszcza jedynie
pracę w trybie stacjonarnym.
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Dla zdecydowanej większości osób badanych (82%)
pandemia była istotnym czynnikiem wpływającym
na zmianę trybu pracy w organizacjach,
w których pracują.

Wpływ pandemii COVID-19 na sposób pracy
w Twojej organizacji?

Komentarz

Nie ulega wątpliwości, że pandemia wpłynęła na sposób wykonywania pracy
przez prawników i kancelarie. Widzę pozytywne strony takich zmian: wzrost
dostępności i umiejętności korzystania z technologii ułatwiających pracę
i komunikację; dopuszczenie i docenienie pracy zdalnej; możliwość zmniejszenia
zajmowanej powierzchni biurowej z uwagi na rotacyjne systemy pracy
stacjonarnej; elastyczność organizacji w pracy w sytuacji kryzysowej
(nadzwyczajnej). Niestety dostrzegam także negatywne strony: w dłuższej
perspektywie czasu spada efektywność, brak komunikacji bezpośredniej
ogranicza wymianę myśli, kreatywność, naukę od innych, rzadsze kontakty
powodują mniejsze związanie prawników z kancelarią, dużo trudniej buduje
się spójną kulturę organizacji, trudniej realizuje się wspólne cele.
Od elastycznych form pracy nie ma moim zdaniem odwrotu, ale wymaga
to ogromnej dojrzałości i dyscypliny po stronie kancelarii, ale też prawników,
aby sprostać oczekiwaniom klientów i presji na wyższe wynagrodzenia.

Agnieszka Wiercińska -
Krużewska 

Współzałożycielka
i Współzarządzająca 

Wierciński Kwieciński Baehr
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Wyniki pokazują, że pandemia była istotnym czynnikiem, który wpłynął
na dopuszczalny tryb pracy w organizacjach. Przed pandemią, 35% osób
badanych pracowało wyłącznie stacjonarnie - dla porównania - obecnie tylko
6% organizacji działa w takim trybie. Zmiany nastąpiły również w organizacjach
dopuszczających pracę zdalną - 52% osób badanych wskazało, że praca zdalna
była możliwa wyłącznie w sytuacjach awaryjnych, gdzie obecnie normą w tych
organizacjach stały się przynajmniej 1-2 dni pracy zdalnej.

Jakie tryby pracy umożliwiał Twój
pracodawca przed pandemią COVID-19?

Komentarz

Wyniki pokazują, że bez względu na to, czy się to komuś podoba czy nie, praca
zdalna stała się już faktem wśród prawników. Można nawet stwierdzić, że na stałe
zagościła już ona w naszych kancelariach oraz działach prawnych
przedsiębiorstw. Z tym, że w odróżnieniu od niektórych innych zawodów
(np. informatyków) w przypadku prawników preferowanym modelem pracy
zdalnej jest praca hybrydowa polegająca na przeplataniu pracy w biurze pracą
z tą świadczoną w domu czy w innej lokalizacji. Wynika to z faktu, że specyfika
pracy dużej części radców prawnych czy adwokatów wymaga interakcji z innymi
współpracownikami – w tym przykładowo kontaktów bezpośrednich „w realu”.

dr Marcin Wojewódka 
Managing Partner 

Wojewódka i Wspólnicy
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Wynagrodzenia
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Zarobki netto w PLN 
B2B

Zarobki brutto w PLN 
UoP

min max mediana min max mediana

In-house lawyer 16 000 27 000 18 000 6 000 20 000 12 650

Head of Legal 22 000 55 000 25 000 20 000 36 000 27 500

General Counsel 29 000 80 000 36 000 27 000 41 600 33 000

ZAROBKI 
IN-HOUSE

ZAROBKI 
KANCELARIE

Zarobki netto w PLN 
B2B

Zarobki brutto w PLN 
UoP

min max mediana min max mediana

Junior Associate 7 500 8 500 8 000 4 500 9 100 5 000

Associate 5 000 20 000 12 000 6 400 20 000 7 500

Senior Associate 10 000 30 000 18 000 11 000 22 000 18 000

Counsel 14 000 38 000 30 000 28 000 32 000 30 000

Partner 22 000 60 000 35 000 25 000 30 000 28 000
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Wynagrodzenia
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Zarobki netto w PLN 
B2B

Zarobki brutto w PLN 
UoP

min max mediana min max mediana

Junior Associate - - - 4 500 6 000 4 750

Associate 5 000 20 000 12 000 6 400 20 000 7 500

Senior Associate 10 000 30 000 15 000 8 500 18 000 14 000

Counsel 14 000 38 000 26 000 - - -

Partner 22 000 40 000 29 000 22 000 28 000 25 000

ZAROBKI
KANCELARIE LOKALNE

ZAROBKI
KANCELARIE MIĘDZYNARODOWE

Zarobki netto w PLN 
B2B

Zarobki brutto w PLN 
UoP

min max mediana min max mediana

Junior Associate 7 500 8 500 8 000 8 000 10 000 9 000

Associate 12 000 18 000 12 000 11 000 15 000 18 500

Senior Associate 14 000 30 000 25 000 16 000 22 000 20 000

Counsel 30 000 37 000 30 000 28 000 33 000 30 000

Partner 33 000 60 000 40 500 - - -
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Czy w 2022 Twoje wynagrodzenie
zostało podwyższone?

Podwyżkę w 2022 roku
otrzymało 60% osób badanych.
Najczęstszym (40%) rodzajem
podwyżki była ta, stanowiąca
do 5% w stosunku
do otrzymywanego dotychczas
wynagrodzenia. Osoby badane
najrzadziej (2%) otrzymywały
podwyżkę stanowiącą 11-15%.
Żadnej podwyżki w 2022 roku
nie otrzymało natomiast 40%
respondentek i respondentów.

Komentarz

Najważniejszym aktywem kancelarii są ludzie, a ich wynagrodzenia
są największym składnikiem kosztowym. Stąd rozmowy o wynagrodzeniach
są ważnym i emocjonującym czasem. Większość prawników wraz ze wzrostem
kompetencji i samodzielności oczekuje podwyżki. Kancelarie z drugiej strony
patrzą na biznesową przydatność prawników (w tym ich przychodowość,
umiejętność pozyskiwania klientów). Łatwiej odpowiada się na te potrzeby
poprzez premie, które dają elastyczność w ocenie osiągnięć prawników.
Z drugiej strony, prawnicy szukają stabilności w swoich przychodach – stąd
większy nacisk na stały wzrost podstawy wynagrodzenia. W naszej kancelarii
rozmowy roczne poprzedzone są wieloma spotkaniami partnerów i wnikliwą
analizą prawników zarówno od strony biznesowej jak i umiejętności pracy
w grupie, sposobu odnoszenia się do innych, inicjatywy i wielu innych
kryteriów. Z zaprezentowanych badań wynika jak ważne są pozapłacowe
benefity i kultura kancelarii jako miejsca świadomego społecznie.
Ciekawa jestem na ile faktycznie te miękkie kryteria przeważają
nad decyzjami podyktowanymi oczekiwaniami finansowymi.

Agnieszka Wiercińska -
Krużewska 

Współzałożycielka
i Współzarządzająca 

Wierciński Kwieciński Baehr
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Podwyżki wynagrodzenia a płeć

Porównując konkretne rodzaje podwyżki z płcią osób badanych, można zauważyć,
że największe różnice występują w przypadku podwyżek 6-10%, 11-15% i powyżej
16%. Podwyżkę 6-10% zdecydowanie częściej (70%) otrzymywali mężczyźni.
Podwyżki 11-15% i powyżej 16% częściej otrzymywały kobiety, odpowiednio
67% i 77%.

Komentarz

Jak pokazują wyniki ankiety, pomimo rekordowej inflacji i rosnących płac
w sektorze przedsiębiorstw, pensje na rynku prawniczym rosną wolniej
niż można by się tego spodziewać – aż 80% respondentów nie otrzymało żadnej
lub jedynie nominalną podwyżkę swojego wynagrodzenia.
Potwierdzają się natomiast obserwacje z ostatnich lat, że to nie wysokość
wynagrodzenia jest najistotniejsza przy wyborze miejsca zatrudnienia.
Od pensji ważniejsze są możliwość dalszego rozwoju czy potrzeba
bycia docenionym, a także zachowanie work-life balance.
W dzisiejszym dynamicznym i wymagającym otoczeniu rynkowym
utrzymanie przez firmy prawnicze sprawdzonych specjalistów
ma strategiczne znaczenie. Te kancelarie, które będą w stanie sprostać również
pozapłacowym oczekiwaniom swoich prawników mają szansę utrzymać stabilny
zespół, a tym samym silną pozycję na rynku.

Michał König 
Partner 

Kochański&Partners

© Supesu 2023 26



Raport Rynku Prawniczego 2022/2023

Premia przysługuje 59% respondentek i respondentów. Najczęściej występującym
rodzajem jest premia roczna (45%), a najrzadziej (3%) premia miesięczna. 2% osób
badanych wskazało na inny rodzaj premii. Żaden rodzaj premii nie przysługuje
41% osób badanych.

Czy przysługuje Ci premia?

Komentarz

Jako najczęściej spotykane benefity pozapłacowe wskazano
„Wyjazdy integracyjne” oraz „Kartę multisport”. Najrzadziej spotykana jest
„Opieka w przypadku zwolnienia” i „Opieka psychologa coacha”.
Co ciekawe w odpowiedziach na pytania o najbardziej pożądany benefit
wskazano jako najmniej pożądany właśnie przedmiotowe wyjazdy. Tak więc
albo pracodawcy prawników trafiają w gusta podwładnych i jest to potrzeba
w pełni zaspokojona, albo jest wręcz odwrotnie. Jednocześnie często
spotykanymi świadczeniami są także dosyć powszechnie pożądane
(patrz wyniki innego pytania) świadczenia w postaci „Dopłat do kursów
i szkoleń”. Powyższe moim zdaniem oznacza, że pracodawcy oferują dzisiaj
dobrze dobrane pakiety świadczeń, odpowiadające na potrzeby pracobiorców.

dr Marcin Wojewódka 
Managing Partner 

Wojewódka i Wspólnicy
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Najczęściej otrzymywanymi benefitami (powyżej 100 odpowiedzi) są: karta
multisport, wyjazdy integracyjne i dopłata do kursów i szkoleń. Najrzadziej
występującymi benefitami (poniżej 10 odpowiedzi) są: opieka psychologiczna,
karty z możliwością zapłaty za posiłki, zabiegi relaksacyjne i zajęcia sportowe
w godzinach pracy. Żadna z osób badanych nie posiada benefitu w postaci
opieki w przypadku zwolnienia.

Pozostałe benefity z kwestionariusza są następujące: pakiet medyczny premium,
ubezpieczenie na życie, programy mentoringowe, dzień wolny w urodziny,
wyższy niż ustawowy wymiar urlopu, samochód służbowy lub karta paliwowa,
możliwość przyjścia do pracy z psem, dopłata do prywatnych planów
emerytalnych.

Jakie benefity pozapłacowe otrzymujesz?
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Najbardziej pożądanym benefitem dla osób badanych są programy
mentoringowe. Równie ważnymi (powyżej 100 odpowiedzi) są dopłata do kursów
i szkoleń, opieka psychologa/coacha, opieka w przypadku zwolnienia i pakiet
medyczny premium.

Warto zauważyć, że najczęściej oferowane benefity (karta multisport i wyjazdy
integracyjne) są jednocześnie mało ważne dla respondentek i respondentów.
Z kolei najrzadziej występujący benefit (opieka w przypadku zwolnienia)
jest bardzo pożądany.

Porównanie w zależności od płci osób badanych odpowiedzi pokazuje,
że w badanej próbie nie pojawiły się znaczne różnice w odpowiedziach na temat
pożądanych benefitów.

Jakie benefity pozapłacowe chciałabyś/chciałbyś
otrzymywać?
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Szeroki wachlarz możliwych opcji odpowiedzi, a także same odpowiedzi
na tak postawione pytanie, wskazują na swoisty „koncert życzeń”
prawników uczestniczących w badaniu. To, co z pewnością zastanawia,
to przyczyna tak częstego wskazywania jako pożądanego benefitu
„Programów mentoringowych”. Natomiast najmniejszym zainteresowaniem
cieszą się „Wyjazdy integracyjne”. To lekkie zaskoczenie, bo przecież
w dobie pracy zdalnej można by spodziewać się chęci nawiązywania relacji
ze współpracownikami, a odpowiedzi nie wskazują na powyższe.
Poza tym niezmiennie zainteresowaniem cieszą się „Pakiet medyczny”
oraz „Dopłaty do kursów i szkoleń”, co nie może dziwić w świetle ogólnej
sytuacji zdrowotnej. Szkoda natomiast, że tak niewiele osób wskazuje
na zainteresowanie „ubezpieczeniem na życie”. Jednocześnie nikt
nie wskazał jakikolwiek świadczeń długoterminowych np. emerytalnych.

Komentarz

To miłe czytać wyniki ankiety, które świadczą o coraz większej dojrzałości
pracowników na polskim rynku pracy oraz wyraźnym przesunięciu akcentów
w oczekiwanych benefitach ze zwykłych dodatków do wynagrodzenia, takich
jak karty podarunkowe czy pakiety medyczne, w stronę inwestycji w dalszą
naukę i poszerzanie wiedzy oraz wspieranie pracowników w ich rozwoju.
Ludzie doceniają miejsca pracy, które oferują im dofinasowania lub finasowania
kursów i szkoleń, umożliwiają poszerzanie wiedzy, dbają o dalszą naukę
oraz budują programy mentorskie i chcą inwestować w pracownika.
Takie działanie przynosi korzyści i dla pracownika i dla pracodawcy.
Głęboko wierzę, że takie działanie jest długofalowo najwłaściwsze. Natomiast
to czas pokaże, co stanie się nową normą – bogata oferta szkoleń
oraz inwestycje w ludzi, pies pod biurkiem, czy masaż w biurze.

dr Marcin Wojewódka 
Managing Partner 

Wojewódka i Wspólnicy

Magdalena Pater -
Chylińska

Head of People
and Culture 

Rymarz Zdort Maruta
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Rozkład pożądanych benefitów w zależności
od długości stażu pracy wygląda następująco.
W przypadku kilku konkretnych pozycji można
zauważyć dość duże różnice w zależności
od długości doświadczenia.

Dla osób z najkrótszym stażem (0-3), opieka
w przypadku zwolnienia nie jest tak ważna (1%),
jak w przypadku osób o stażu pracy większym
niż cztery lata (20%). Zajęcia sportowe w godzinach
pracy są mało pożądane (3%) u osób z ponad
dziesięcioletnim stażem pracy w porównaniu
do osób z niższym stażem (18%).
Możliwość przyjścia do pracy z psem (12%)
oraz dzień wolny w urodziny (13%) to ważne
benefity dla osób ze stażem 0-3 lata.

Pożądane benefity a długość stażu pracy

Benefity w postaci samochodu służbowego
lub karty paliwowej oraz dopłaty do prywatnych
planów emerytalnych są zdecydowanie ważniejsze
dla osób z doświadczeniem powyżej 10 lat
- odpowiednio 10% i 6%, w porównaniu do 0%
i 4% dla osób z doświadczeniem poniżej 10 lat.
Również ubezpieczenie na życie zyskuje
na istotności wraz z długością doświadczenia
osób badanych.

Programy mentoringowe, dopłata do kursów
i szkoleń oraz opieka psychologa/coacha
są pożądane w dużym stopniu, niezależnie od stażu
pracy.
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Dla zdecydowanej większości osób badanych (73%)
istotnym jest, aby ich pracodawca był podmiotem
odpowiedzialnym społecznie. Dla 17% nie jest
to istotne, a 10% nie ma zdania w tym temacie.
Porównując wyniki pod kątem płci, można zauważyć, 
że dla większości kobiet (84%) i mężczyzn (60%) istotna 
jest praca lub współpraca z podmiotem 
odpowiedzialnym społecznie.
Warto odnotować też, że tylko 1% badanych kobiet,
w porównaniu do 22% odpowiedzi mężczyzn wskazuje
na brak zdania w tym temacie.

Czy istotne jest dla Ciebie czy Twój pracodawca
jest podmiotem odpowiedzialnym społecznie?

Czy Twój obecny pracodawca jest 
podmiotem odpowiedzialnym społecznie?

39% osób badanych związanych jest obecnie 
z organizacją, która jest podmiotem odpowiedzialnym 
społecznie. Organizacje 30% respondentów 
nie są podmiotami odpowiedzialnymi społecznie, 
a 31% badanych nie wie, czy organizacja, 
z którą są związani jest podmiotem odpowiedzialnym 
społecznie.
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Wolontariat pracowniczy w naszym banku działa niezwykle aktywnie. Ma różne
oblicza – od zbiórek pieniędzy czy darów na określony cel, przez poświęcanie
czasu na samodzielne wspieranie lokalnych organizacji społecznych,
po wolontariat kompetencyjny , podczas którego bankowcy dzielą się swoją
ekspercką wiedzą z różnych obszarów i edukację ekonomiczną. W wielu
rozmowach wolontariusze podkreślają, że w swoich działaniach czują moc
sprawczą, że realnie komuś pomagają. Zaangażowanie w działalność społeczną
pozwala rozwinąć wiele umiejętności interpersonalnych
i organizacyjnych. Zwiększa kreatywność, wiarę w ludzi, daje poczucie sensu
i podnosi samoocenę.

Fundacja Santander w żaden sposób nie ogranicza aktywności wolontariuszy.
Staramy się wszystkie zgłoszone do nas inicjatywy dostosować
do obowiązujących przepisów prawa i zasad wewnętrznych. Wolontariusze
w banku często wspierają organizacje opiekujące się seniorami czy osobami
z niepełnosprawnościami, pomagają dzieciom zagrożonym wykluczeniem
społecznym, angażują się w akcję wspierające zwierzęta.
Często słyszymy o korzyściach, jakie niesie działalność wolontariuszy
dla społeczności lokalnych. Warto jednak podkreślić, że również sami
wolontariusze mogą czerpać wiele korzyści z pomagania innym. Są to np.: nowe
doświadczenia i umiejętności – komunikatywność, praca w grupie, praca
projektowa. Wolontariusze nie tylko wykonują określone zadania, ale również
uczestniczą w rozmaitych szkoleniach rozwojowych i zyskują większą
pewność siebie.
To także wzrost empatii i poczucie sprawczości. Działalność w szpitalu, domu
dziecka, hospicjum, schronisku i w innych miejscach, gdzie na własne oczy
widać, z jakimi problemami na co dzień mierzą się podopieczni tych placówek
uwrażliwia na potrzeby i uczucia innych.
Wolontariusz staje się częścią wyjątkowej społeczności, z której może
być dumny.

Komentarz

Marzena Atkielska
Prezeska 

Fundacja Santander Bank
Polska
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Istotność odpowiedzialności społecznej biznesu
a długość doświadczenia zawodowego

To, by podmiot był odpowiedzialny społecznie jest ważne dla wszystkich grup,
niezależnie od doświadczenia. Grupą, która najczęściej wskazywała na istotność
odpowiedzialności społecznej podmiotu (82%) były osoby z doświadczeniem
powyżej 10 lat.
Grupą, w której istotność ta była najmniejsza były osoby z doświadczeniem od 4 do 6
lat. Tam też najczęściej (24%) w porównaniu do innych przedziałów wskazywano
na nieistotność odpowiedzialności społecznej podmiotu.

Komentarz

Presja regulacyjna UE i rosnące rozumienie wzajemnego powiązania kwestii 
społecznych i środowiskowych sprawiły, że wzmacniają się społeczne oczekiwania
wobec odpowiedzialności biznesu za jego wpływ środowiskowy i społeczny. W tym 
kontekście bardzo ciekawa jest próba zbadania jak odpowiedzialność społeczną 
pracodawców postrzegają prawnicy_czki. Budujące, że dla ok ¾ respondentów_ek 
ważne jest, by ich pracodawca był podmiotem odpowiedzialnym społecznie. Niestety, 
mniej niż połowa (40%) uznaje, że tak faktycznie jest. Co ważne, jako najczęściej 
wskazywane przejawy odpowiedzialności wskazano: wolontariat oraz wdrożenie 
polityk różnorodności i środowiskowej. Nie wiadomo jednak, co dokładnie kryje 
się za tymi stwierdzeniami (czy to np. wolontariat kompetencyjny), jak przebiegają 
wdrożenia? Podsumowując, choć niniejszy raport to raczej sondaż opinii, jest dobrą 
podstawą do dalszych pogłębionych badań sektora, tak istotnego z punktu widzenia 
zrównoważonego rozwoju.

Marzena Strzelczak
Prezeska

Forum Odpowiedzialnego 
Biznesu
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W jaki sposób Twój pracodawca jest
odpowiedzialny społecznie?

Najczęściej wskazywanym sposobem realizacji odpowiedzialności społecznej (20%)
był wolontariat pracowniczy. Często wskazywano również na projekty pro bono
(17%), wdrożenie polityki różnorodności (18%) i wdrożenie polityki środowiskowej
(16%). Najrzadziej (5%), wskazywano na dedykowaną fundację / stowarzyszenie.
5% osób badanych nie wie, w jaki sposób organizacja, z którą są związani realizuje
zasadę odpowiedzialności społecznej biznesu.

Komentarz

Optymizmem napawa wiadomość, że prawie dla 3/4 respondentów ważnym jest
aby pracodawca był odpowiedzialny społecznie. To dobry prognostyk
do tego aby także odpowiedź na kolejne pytanie była z czasem w coraz wyższym
stopniu pozytywna. Jako Koordynator programów pro bono przy OIRP w Warszawie
muszę wyrazić też ogromne zadowolenie z faktu, że prawie połowa ankietowanych
twierdzi, że ich pracodawcy realizują misję społecznie odpowiedzialnego
przedsiębiorcy poprzez angażowanie się w projekty pro bono. Muszę jednak
zauważyć, że zgodnie z definicją jaką przyjęliśmy w samorządzie radcowskim
do projektów w ramach prawniczego pro bono zaliczamy tylko takie działania, gdzie
prawnik z wykorzystaniem swojej wiedzy prawnej świadczy pomoc prawną, czy dzieli
się wiedzą prawniczą nieodpłatnie. Podkreślam tę definicję, albowiem chciałbym
odróżnić działania pro bono od działań stricte charytatywnych czy choćby
filantropijnych.

dr Filip Czernicki 
Członek zarządu Global 

Alliance for Justice 
Education

Prezes Fundacji 
Uniwersyteckich Poradni 

Prawnych
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Komentarz

Dla zdecydowanej większości badanych (73%) działalność społeczna pracodawcy
ma znaczenie. Jednocześnie aż jedna trzecia nie jest świadoma czy ich organizacje
taką prowadzą. Z pewnością więc działania w tym kierunku podejmowane przez
kancelarie powinny być lepiej definiowane i komunikowane wewnątrz samych
organizacji.

Odpowiedzialność społeczna może być postrzegana szerzej, w ramach działań
organizacji w całym obszarze ESG, czyli na rzecz środowiska naturalnego (E),
odpowiedzialności społecznej (S) i przestrzegania ładu korporacyjnego (G).
Konieczność podejmowania działań ESG jest wdrażana odgórnie, np. poprzez
regulacje unijne dot. sprawozdawczości, ale także dzięki coraz większej presji
interesariuszy, w tym przede wszystkim klientów oraz kandydatów do pracy.
ESG to nie wymóg formalny, to przede wszystkim szansa na rozwój organizacji
i zwiększenie przewagi konkurencyjnej. Dlatego można przypuszczać, że popularność
angażowania się w tego typu aktywności będzie z roku na rok coraz większa.

Niemal połowa badanych kancelarii (44,8%) realizuje nieodpłatne projekty,
czy udziela porad prawnych pro bono. W mijającym roku najczęstszą okazją do tego
typu działań były pomoc i porady prawne udzielane ludności uciekającej z objętej
wojną Ukrainy.

Beata Kiedrowicz
Partner

PwC Legal Polska

Komentarz

Różnorodność i inkluzywność to solidne fundamenty, na których warto budować
organizację. Badania i doświadczenie pokazują, że firmy, które angażują
się społecznie i dbają o inkluzywność osiągają lepsze wyniki i są bardziej
innowacyjne – dzięki czemu pozytywnie odróżniają się od konkurencji
na dynamicznie rozwijającym się rynku i przyciągają pracowników, dla których
tematy te stają się ważnym czynnikiem przy wyborze pracodawcy. Pracownicy
chcą czuć się bezpiecznie w miejscu pracy i wiedzieć, że ich pomysły zostaną
wysłuchane, a odmienne punkty widzenia docenione.

Szacunek wobec pracowników, bez względu na pochodzenie, płeć, orientację
seksualną, religię, niepełnosprawność to wartość, która musi przekładać się
na realne działania firm. Inclusion & Diversity to priorytet, ponieważ w równym
stopniu co projekty klienckie wpływa na postrzeganie przedsiębiorstw na rynku
i pozyskiwanie nowych klientów. Strategia Inclusion & Diversity, polityka
równościowa, tworzenie grup pracowniczych to tylko niektóre z aktywności,
jakie firmy mogą podjąć w tym zakresie. Jak w każdym przypadku przykład musi
iść z góry, warto więc dbać o zaangażowanie partnerów i liderów
oraz o transparentną komunikację podkreślającą wartości i działania firm.
To dalekosiężny projekt wymagający stałej uwagi, ale jest już zauważalne,
że efekty działań w tym obszarze przekładają się na pozytywne postrzeganie
firm w środowisku biznesowym i napływ nowych talentów.

Aleksandra Bańkowska
Partner 

PwC Polska
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61% osób badanych wskazało, że organizacje, w których
pracują lub dla których świadczą usługi były
zaangażowane w pomoc osobom uchodźczym
po wybuchu wojny w Ukrainie. Organizacje 25% osób
badanych nie angażowały się w ten rodzaj pomocy.
14% respondentów i respondentek nie wie natomiast,
czy ich organizacje podejmowały takie działania.

Wojna w UA: Czy Twoja organizacja była
zaangażowana w pomoc osobom uchodźczym?

Ponad 1/3 osób badanych uważa, że zaangażowanie
ich organizacji w pomoc w związku z wojną w Ukrainie
było wystarczające. Dla 31% osób badanych pomoc
ta nie była wystarczająca.

Wojna w UA: Czy uważasz, że zaangażowanie 
Twojej organizacji w pomoc było wystarczające?
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Komentarz

Kilka dni po inwazji Rosji na Ukrainę około 300 polskich prawników z 30 kancelarii
podpisało specjalny list z wyrazami szacunku oraz wsparcia dla obywateli Ukrainy
i ukraińskiego Prezydenta. Zadeklarowali, że „zaopiekują się tymi, którzy szukają
schronienia w naszej Ojczyźnie, kiedy Wy przelewacie krew w obronie swojej.”
W kolejnych miesiącach wielu prawników z całego kraju zaangażowało
się w udzielanie realnej pomocy. Prawnicy przekazywali zarówno pomoc rzeczową,
finansową, jak i udostępniali swoje mieszkania oraz udzielali darmowych porad
prawnych uchodźcom z Ukrainy. Wraz z prof. Adamem Bodnarem założyliśmy
Prawniczy Fundusz Solidarności i udało się nam zebrać środki od kancelarii,
które zostały przeznaczone na ufundowanie rocznych stypendiów
dla doświadczonych wykładowców z ukraińskich wydziałów prawa. Zaangażowanie
w ten projekt jest dla mnie źródłem ogromnej satysfakcji i daje poczucie
uczestniczenia w ważnym przedsięwzięciu, którego celem jest wspieranie ukraińskich
kolegów i koleżanki z naszego prawniczego środowiska. Obawiam się, że osoby
te będą potrzebować pomocy w kolejnym roku akademickim, gdyż nic nie wskazuje
na to, że ich powrót do Ukrainy będzie możliwy w najbliższych miesiącach. Sama
jestem dzieckiem profesorów, którzy wyemigrowali z Polski tuż przed ogłoszeniem
stanu wojennego i otrzymali ogromną pomoc w nowej ojczyźnie. W pewnym stopniu
spłacam teraz dług wdzięczności za pomoc, którą wtedy otrzymaliśmy.

Anna Frankowska 
Współzałożycielka 

Prawniczego Funduszu 
Solidarności, 

emerytowana partnerka 
kancelarii Weil, Gotshal & 

Manges

Czy w managemencie Twojej organizacji 
zasiadają kobiety?

Kobiety znajdują się w managemencie
organizacji ponad 68% respondentów
i respondentek. 53% osób badanych
wskazało, że w ich managemencie zasiada
mniej niż 30% kobiet. 12% osób wskazało,
że w managemencie ich organizacji
jest 31-50% kobiet. Ponad 50% kobiet
znajduje się w organizacjach tylko 3% osób
badanych. W managemencie organizacji
32% osób badanych nie ma żadnej kobiety.
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Ilość kobiet pełniących funkcje zarządcze i menadżerskie w firmach wzrasta, nadal
jednak na kluczowych stanowiskach prawniczych w przedsiębiorstwach
komercyjnych zasiada znacząco większy odsetek mężczyzn. Piastowanie wyższych
funkcji wymaga intencjonalnego budowanie relacji i poszukiwania wsparcia. Kobiety
często rezygnują z tego wysiłku nie chcąc ryzykować, że będzie się to działo kosztem
jakości pracy lub życia osobistego. Co interesujące, wiele badań na świecie
pokazuje, że również w kancelariach nadal więcej jest partnerów
niż partnerek. Więc może to nie jest kwestia tzw. szklanego sufitu tylko innych
życiowych priorytetów...? Izolacja społeczna pandemii na pewno sprzyjała
wzmocnieniu koncentracji na pracy merytorycznej, a utrudniała pielęgnowanie
relacji. Oczywiście, zarówno paniom jak i panom, jednak zapewne z takimi
trudnościami łatwiej radzili sobie ci, dla których networking był ważny w kontekście
osiąganych celów.

Agnieszka Kosowska 
General Counsel 

Polpharma Biologics

Raport pokazuje ciekawe dane, dotyczących np. udziału kobiet na stanowiskach
kierowniczych w kancelariach prawnych, czy znaczenia prowadzenia polityki
odpowiedzialnej społecznie w decyzjach dotyczących pozostania lub zmiany pracy
przez prawników. Dane potwierdzają to co słyszymy i obserwujemy też w naszej
kancelarii. Na ogłoszenia o pracę zgłasza się znacznie mniejsza liczba kandydatów
i kandydatek niż w przeszłości. Kancelarie kojarzą się z bardzo wysokimi
oczekiwaniami, np.: co do liczby godzin jakie trzeba przepracować, dostępności
i dyspozycyjności, wysokiego poziomu merytorycznego, odpowiedzialności.
Na ogłoszenia zgłasza się więcej kobiet niż mężczyzn. Kobiety niestety w trakcie
kariery zderzają się z oczekiwaniami społecznymi, że powinny więcej czasu
poświęcać rodzinie i często z brakiem oferty elastyczności ze strony kancelarii.
To powoduje zmiany proporcji na wyższych szczeblach. Odchodzą z pracy
świetne prawniczki i tym samym zmniejsza się liczba kobiet mogących zająć
miejsca zarządcze.

Komentarz

Agnieszka Wiercińska -
Krużewska 

Współzałożycielka
i Współzarządzająca 

Wierciński Kwieciński Baehr
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Biorąc pod uwagę płeć osób badanych, można
zauważyć, że większość (71%) stanowisk kierowniczych
wewnętrznych (in-house) zajmują mężczyźni.
W przypadku stanowiska Head of Legal stosunek
wynosi 78% mężczyzn do 22% kobiet. W przypadku
stanowiska General Counsel jest to 60% mężczyzn
do 40% kobiet.

Stanowisko kierownicze a płeć
In-house

Podział płci inaczej wygląda w przypadku kancelarii.
Wśród osób badanych to kobiety zajmują większość
(57%) stanowisk partnerskich, mężczyźni natomiast
zajmują 43% - różnice procentowe nie są więc
aż tak duże jak w przypadku stanowisk wewnętrznych
(in-house).

Stanowisko kierownicze a płeć 
Kancelarie
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Środowisko prawnicze jest często przytaczanym przykładem w kontekście
dyskryminacji z uwagi na płeć, czego jedną z konsekwencji jest brak
lub widoczne niedoreprezentowanie kobiet w managemencie organizacji.
Prawnicy są tu przykładem nie dlatego, że w tej profesji jest szczególnie źle pod
względem równości płci. Sytuacja jest tak samo zła, jak w niemal całym
biznesie, w Polsce i na świecie. Jednak w tym mocno zhierarchizowanym
zawodzie bardzo wyraźnie można prześledzić ścieżkę kariery pracowniczki
i pracownika, kultura pracy zakłada dostępność niemal 24h/24h, co wiąże się
też z pracą powyżej 8-godzinnego standardowego dnia pracy, dość wyraźnie
można powiązać staż pracy i liczbę przepracowanych godzin z polityką awansu.
Dlatego tak wyraźnie widać, jakie są przyczyny tak małej liczby kobiet
na najwyższych stanowiskach. Gdy prześledzimy kariery pary prawników, którzy
poznali się na studiach i podjęli pracę w tym samym czasie i na takich samych
stanowiskach, to zobaczymy, że do pewnego momentu on i ona przez kilka lat
bardzo intensywnej pracy i dostępności niemal 24h na dobę, szli w tym samym
tempie, pokonując kolejne szczeble kariery, awansując i otrzymując takie samo
wynagrodzenie, adekwatne do zajmowanego stanowiska. Ponieważ oboje zbliżali
się do 30-tki, pomyśleli o założeniu rodziny. I to właśnie jest ten moment,
w którym ich drogi zaczynają się wyraźnie rozjeżdżać - on jest doceniany
(ojcowie są postrzegani jako szczególnie lojalni) i szybko awansuje, a jej kariera
staje w miejscu. W literaturze tę sytuację nazywa się „karą za macierzyństwo”.
I nie chodzi tu wyłącznie o rok, dwa lata, gdy kobieta jest ciąży i zajmuje się
noworodkiem. W pakiecie z macierzyństwem dochodzi opieka nad dzieckiem
przez kolejnych kilkanaście lat. I to przy założeniu, że para ma jedno dziecko.
Tradycyjny podziałał ról społecznych ma się w Polsce bardzo dobrze
i choć widać zmiany pokoleniowe i prawne (dyrektywa work-life balance),
to nadal większość obowiązków opiekuńczych (wobec dzieci i starszych
członków rodziny) i nieodpłatnej pracy w domu – przypada kobiecie. Jeśli zatem
pracodawcy nie zmienią oczekiwań wobec kadry managerskiej, zakładających
obecnie niemal pełną dyspozycyjność i nadal dużą mobilność
(choć w tej kwestii pandemia przyspieszyła zmiany), to nie skorzystają
z talentów kobiet tracąc szansę na dynamiczny rozwój swojej organizacji
zgodnie z polityką DEI.

Anna Potocka - Domin
Head of Standard of Ethics

Programme, Członkini
General Assembly oraz

Boardu UN GCNP;
Wiceprezeska BCC ds. 

kontaktów społecznych,
Fundatorka i Wiceprezeska 
Fundacji Kobiety Inspirują

Komentarz

© Supesu 2023 41



Raport Rynku Prawniczego 2022/2023

17% osób badanych zmieniło pracę w 2022 roku.

Czy w 2022 zmieniłeś/aś pracę?

Studia prawnicze dają ogromne możliwości znalezienia zatrudnienia.
Z ciekawością dowiedziałam się ostatnio w rozmowie z młodszymi prawnikami
jak wielu z ich koleżanek i kolegów po studiach idzie do biznesu – własnego,
rodzinnego, korporacji. Zdecydowanie mniejsza grupa niż w przeszłości wybiera
zawody tradycyjnie prawnicze, a w tym jeszcze mniejsza, zawód adwokata
czy radcy prawnego. To powoduje, że chętnych do pracy w kancelariach
jest coraz mniej. Konsekwencją tego jest konkurencja między firmami
prawniczymi o najlepszych kandydatów, którzy w poszukiwaniu lepszej,
ciekawszej pracy mają ogromną łatwość znalezienia nowego pracodawcy – innej
kancelarii albo firmy szukającej prawnika wewnętrznego. Myślę, że większość
młodych prawników jest otwarta na zmianę – pokazują to też wyniki badań.
Wracamy zatem do tych wyników, które mówią co powoduje, że ktoś chce zostać
w danej organizacji. I tu na pierwszy plan wysuwają się czynniki pozapłacowe.
Z mojej perspektywy ważne jest ciągłe monitorowanie nastroju i rozmowa
o potrzebach i oczekiwaniach obu stron.

Komentarz

Agnieszka Wiercińska -
Krużewska 

Współzałożycielka
i Współzarządzająca 

Wierciński Kwieciński Baehr
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Biorąc pod uwagę długość doświadczenia zawodowego, zmiana pracy w 2022
roku wystąpiła najczęściej (32%) u osób z doświadczeniem 4-6 lat.

Zmiana pracy w 2022 roku wystąpiła najrzadziej (6%) wśród osób
z doświadczeniem 7-9 lat. Pracę rzadko (9%) zmieniały także osoby
z oświadczeniem powyżej 10 lat.

W porównaniu z innymi wynikami, dość dużo osób (18%), które zmieniły pracę
w 2022 to osoby będące na początku kariery zawodowej
(doświadczenie 0-3 lata).

Zmiana pracy w 2022 roku a długość
doświadczenia zawodowego
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Z jakiej przyczyny zmieniłaś/eś pracę w 2022?

Najczęściej wskazywanym powodem zmiany pracy (67%) była chęć rozwoju
w innej organizacji niż obecna. Osoby badane wskazały także: brak perspektyw
rozwoju (48%) i brak poczucia docenienia (43%). Żadna z osób badanych
nie wskazała natomiast dyskryminacji, zmiany specjalizacji czy uzyskania
uprawnień zawodowych jako powodu zmiany pracy.
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Ponad połowa (60%) osób badanych planuje
w najbliższej przyszłości zmianę pracy. 16% planuje
zrobić to w ciągu trzech miesięcy, 29% w ciągu
6 miesięcy, a 16% w ciągu roku. 40% badanych
nie ma w planach takiej decyzji.

Czy planujesz zmianę zatrudnienia?

Komentarz

Wyniki badania nie są dla mnie dużym zaskoczeniem. Obserwowana od jakiegoś
czasu zmiana w podejściu pracowników do pracy nie ominęła także środowiska
prawniczego. Prawnicy, bez względu na doświadczenie, mają coraz częściej
mocno sprecyzowane oczekiwania w stosunku do miejsca pracy jak i samego
pracodawcy. Ważnymi czynnikami przy zmianie pracy stają się atmosfera,
otwarta, angażująca kultura organizacyjna oraz relacje z przełożonym. Dla wielu
osób kluczowe jest zachowanie work-life balance i poszanowanie ich czasu
prywatnego. Możliwość pracy zdalnej czy elastyczny czas pracy powoli stają
się bardziej wymaganym standardem niż benefitem. Prawnicy oczekują
ciekawych, rozwijających zadań i projektów, wsparcia ich rozwoju osobistego,
docenienia oraz przejrzystej ścieżki kariery. Zmiana pracy coraz częściej jest
sposobem na otrzymanie znaczącej podwyżki czy awansu, a także zdobycia
nowych, cennych doświadczeń i kontaktów.”

Anna Kamińska
Legal and Compliance 

Director
Grupa Pracuj S.A.
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Spośród osób z najkrótszym doświadczeniem (0-3 lata), aż 79% planuje zmianę
zatrudnienia, a najczęściej (54%) występującą odpowiedzią była ta, dotycząca
zmiany w przeciągu 6 miesięcy.

Zmianę zatrudnienia w grupie z doświadczeniem 4-6 lat planuje 57% osób
badanych. Najczęściej występującą odpowiedzią (24%), była ta dotycząca zmiany
w przeciągu 3 miesięcy.

W grupie z doświadczeniem 7-9 lat, zmianę zatrudnienia planuje 75% osób
badanych, a najczęściej występującą odpowiedzią (43%) była ta dotycząca zmiany
w przeciągu 12 miesięcy.

Analiza długości doświadczenia pozwala zauważyć, że osoby z doświadczeniem
powyżej 10 lat to jedna z grup, w której osoby nieplanujące zmiany pracy
stanowią więcej niż połowę (58%) tej grupy. Jednocześnie, jeśli osoby z tej grupy
planują już zmianę zatrudnienia, to najczęściej jest to zmiana w przeciągu
12 miesięcy (27%).

Planowana zmiana pracy a długość
doświadczenia zawodowego
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Z jakich powodów planujesz
zmianę zatrudnienia?

Najczęstszym powodem planowanej zmiany pracy (15%) jest chęć rozwoju w innej
organizacji niż obecna. Ważnymi powodami (powyżej 60 odpowiedzi) są również
brak poczucia docenienia, brak perspektywy rozwoju i brak realizacji zasady
work-life balance.

Trzy ważne powody planowanej zmiany pracy (chęć rozwoju w innej organizacji,
brak poczucia docenienia i brak perspektywy rozwoju) pokrywają się z powodami
osób, które już zmieniły pracę w 2022 roku,
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Co skłoniłoby Cię do pozostania
w strukturach obecnej organizacji?

Najczęściej wskazywanym (22%) przez osoby badane czynnikiem, który wpłynąłby
na ich decyzję o pozostaniu w strukturach obecnych organizacji byłaby mniejsza
ilość pracy. Kolejne ważne czynniki (powyżej 50 odpowiedzi) to podwyżka
wynagrodzenia, możliwość pracy zdalnej w większym wymiarze i uzyskanie
wyższego stanowiska. Najrzadziej wskazywanym czynnikiem (4%) byłoby
otrzymanie wsparcia od dodatkowego prawnika/-czki lub asystenta/-tki.

Wśród osób badanych 67% spotkało
się z dyskryminacją w miejscu pracy.
Zdecydowana większość osób dotkniętych
dyskryminacją (95%) to kobiety.

Czy kiedykolwiek w Twojej karierze dotknęła 
Cię dyskryminacja?
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Jaki rodzaj dyskryminacji Cię dotknął?

Głównym rodzajem dyskryminacji, którego osoby badane doświadczyły w miejscu 
pracy (69%) była ta ze względu na płeć. Wszystkie odpowiedzi dotyczące 
dyskryminacji płciowej pochodziły od kobiet.

Komentarz

Trochę jestem zaskoczona tak wysokim odsetkiem osób (kobiet),
które w kancelariach doświadczyły dyskryminacji. Ciekawe byłoby zobaczyć
jakiego rodzaju zachowania są traktowane przez respondentów
jako dyskryminacyjne. Domyślam się, że mogą być to kwestie szybkości awansu,
udziału w projektach, wynagrodzenia. I tu może wracamy do cech jakich
kancelarie poszukują u swoich współpracowników, które to cechy mogą
być dyskryminujące dla kobiet tj. oczekiwanie pełnej dyspozycyjności,
zbudowana pozycja rynkowa, przychodowość, generowanie biznesu itp.
Świat biznesu zmienia się bardzo szybko i jestem pewna, że coraz rzadziej
z takimi formami dyskryminacji będziemy się spotykać.

Agnieszka Wiercińska -
Krużewska 

Współzałożycielka
i Współzarządzająca 

Wierciński Kwieciński Baehr
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Współtwórcy Raportu

Iga Dolipska
CEO & CO-FOUNDER

Paweł Radziwiłł
CO-FOUNDER

Norbert Bajan 
Opracowanie 

merytoryczne badania
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Iga Dolipska
+48 506 655 646
iga.dolipska@supesu.pl

Paweł Radziwiłł
+48 663 151 313
pawel.radziwill@supesu.pl

Supesu Recruitment sp. z o.o.
KRS: 0000902633
ul. Tamka 49/27 
00-355 Warszawa

supesu.pl

www.linkedin.com/company/supesu-recruitmentwww.supesu.pl
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