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V 4
wiadczenia pozaptacowe od kilkunastu

lat na polskim rynku pracy sg oczy-

wisto$cia. Pracodawcy przescigaja sie
w oferowanych benefitach. Starajg sie zapew-
ni¢ swoim pracownikom szeroki ich wybér.
W ofercie pojawia si¢ zaréwno opieka zdro-
wotna, jak i karty sportowe, owocowe czwart-
ki i dodatkowe dni wolne z okazji urodzin czy
opieki nad psem badz kotem. Czy rzeczywi-
$cie takie rozwiazania sg w stanie zmotywo-
wac pracownikow, czy tez nalezy je juz trak-
towac jako fanaberie i che¢ wyrdznienia sie na
rynku zgodnie z powszechnie znana zasada:
niewazne jak, najwazniejsze, aby o nas mowili?

Benefity nabraly szczegdlnego znaczenia
W ciggu ostatniego roku. Zmienily sie nie tyl-
ko oczekiwania pracownikéw, lecz takze moz-
liwosci pracodawcéw. Zmianie uleglto réwniez
podejscie obu stron do $wiadczen pozaptaco-
wych. Czyzby po nieumiarkowaniu z lat po-
przednich wracata réwnowaga i praktyczne
nastawienie? Czego dzi$ oczekujg pracowni-
cy? Czy pracodawcy realizujg jedynie swoje
wyobrazenia?

Gléwnym czynnikiem budujacym pod-
stawe bezpieczenstwa finansowego, a jedno-
cze$nie najlepiej motywujgcym pracowni-
kow, jest wlasciwej wysokosci pensja. Do-
brze skonstruowana polityka wynagradzania
w systemie aktywizowania zespoléw jest ab-
solutng podstawg. Jako warto$é¢ dodang moz-
na réwniez zaproponowa¢é pracownikom,
podobnie jak si¢ to robi w Stanach Zjedno-
czonych, programy financial wellness, po-
magajgce w inwestowaniu nadwyzek finan-
sowych, jak réwniez uczgce oszczedzania na
co dzien czy tez obejmujgce dofinansowa-
nie wypoczynku. Nic tak nie zwieksza za-
dowolenia z pracy, jak wzrost wynagrodze-
nia. Jednak aby nie dziala¢ punktowo, lecz

systemowo i w diuzszej perspektywie, war-
to przyjac jasne i przejrzyste zasady awansu
czy podwyzek. Dzieki temu zyskuje sie szan-
se na osiggniecie dlugotrwatego efektu w po-
staci pracownika zaangazowanego, a nie ze-
stresowanego, zastanawiajgcego si¢ nad wizy-
ta u szefa w sprawie podwyzki.

Oczekiwania pracownikéw co do oferowa-
nych przez pracodawcéw $wiadczen pozapta-
cowych znaczgco si¢ zmienity. Jednak nie jest
to jedynie nastepstwo wydarzen ostatniego
roku. Proces zostal zapoczatkowany juz weze-
$niej przez mlode pokolenie wkraczajace na
rynek pracy, ktére mialo jasno sprecyzowane
wyobrazenia w tej kwestii, nierzadko komplet-
nie rozbiezne z tym, co oferowali pracodawcy’.

Pracownicy jako najwieksza potrzebe po-
strzegaja wprowadzenie dziatan naprawczych
w podstawowym sytemie wynagradzania. Do-
magaja sie klarownosci i konsekwencji w poli-
tyce finansowej. Uznaniowos¢ os6b postron-
nych, do ktérych zaliczaja bezposredniego
przetozonego, ich nie satysfakcjonuje.

Tuz po potrzebie zabezpieczenia bytu finan-
sowego osoby pracujace wskazujg na koniecz-
nos¢ zadbania o swoje zdrowie. Te prioryte-
ty w ciggu ostatniego roku nie ulegly zmia-
nie. Wprost przeciwnie, zyskaly na znaczeniu.
Spowodowane to zostato chociazby powszech-
na praca zdalng i koniecznoscig ponoszenia
dodatkowych kosztéw z nia zwigzanych (pra-
du, wody, internetu). Pracownicy wrecz ocze-
kuja pokrycia chociaz czesci poniesionych
wydatkow.

W perspektywie pandemii zmienity sie
jednak po czesci oczekiwania pracownikow
zwigzane z bezpieczenstwem zdrowotnym.
Oprocz typowego modelu $wiadczen medycz-
nych znaczna cze$é pracownikéw chceiata-
by ich rozszerzenia na najblizszych cztonkow
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rodziny bez koniecznosci ponoszenia kosz-
tow (badz ponoszenia ich symbolicznie). Do-
datkowo, wobec wszechogarniajacego stresu,
niepewnosci, zmienno$ci warunkéw pracy
i zycia, pracownicy domagajg sie od praco-
dawcy w ramach bezpieczenstwa zdrowot-
nego wsparcia takze w zakresie zdrowia psy-
chicznego. Szczegélnie potrzebuja tego osoby
mtode, dla ktérych obecna sytuacja jest pierw-
sz tego typu, z jaka spotykaja si¢ w swoim zy-
ciu, i nie majg one jeszcze wlasnych sposobéw
na radzenie sobie ze zmiennoscig i poczuciem
cigglego zagrozenia.

Po zapewnieniu sobie bezpieczenstwa
finansowego i zdrowotnego pracownicy zwra-
cajg uwage na odpowiedzialno$¢ spoteczng
biznesu. Chcg angazowaé sie w rozwigzywa-
nie probleméw §wiata zewnetrznego i mieé
poczucie, Ze majg na to osobisty wplyw. Chet-
nie biorg udziat w dziataniach charytatyw-
nych. Z tego tez powodu warto opracowaé
konsekwentng i przynoszacg konkretne efek-
ty strategie CSR. Pracownicy, szczegélnie ci
z miodego pokolenia, cenig sobie takg dziatal-
nos¢. Motywuje ich do codziennej pracy $wia-
domosc, ze biorg udziat w przedsiewzieciu nie
tylko stricte biznesowym, ale réwniez spotecz-
nym. Mozliwo$¢ poswiecenia jednego czy kil-
ku dni w miesigcu na tego typu aktywnosci
jest przez nich traktowana réwniez jako bene-
fit oferowany przez pracodawcéw.

Niewatpliwym $wiadczeniem pozaptaco-
wym jest umozliwienie pracownikom samo-
rozwoju w postaci szkolen, coachingéw czy
mentoringu. O ile dzialy HR bardzo chet-
nie tworza rozbudowane procesy szkoleniowe
i z wielkg pasjg wdrazajg je w firmach, o tyle
bezposredni przetozeni nie zapewniaja oso-
bom ze swoich zespoléw czasu na odbycie za-
proponowanego i zaakceptowanego kursu czy
treningu.

Jak pokazuje rzeczywistos¢, perspekty-
wa pracodawcow znacznie rozni sie od de-
klarowanych potrzeb pracownikéw. Ozna-
cza to duze koszty, a maty rezultat. Jedynym
wyjsciem w tej sytuacji jest zbudowanie wy-
dajnego programu benefitowego opartego na
rzeczywistej wiedzy na temat indywidual-
nych potrzeb pracownikéw. Dzieki wladciwe-
mu zdefiniowaniu wymogdéw poszczeglnych

czfonkéw zespotu tworzymy szanse na zbudo-
wanie wiekszego zaangaZowania, a co za tym
idzie - efektywno$ci dziatan. Przyczyniamy
si¢ do zmniejszenia nieobecnosci, w tym z po-
woddéw zdrowotnych, co z kolei wptywa na
zmniejszenie kosztoéw pracy.

Zanim jednak zaczniemy komponowa¢ in-
dywidualne pakiety $wiadczen, warto nie tyl-
ko zapyta¢ pracownikéw o ich preferencje,
poddajac obecnie oferowane mozliwosci ich
ocenie, ale réwniez przeanalizowaé nowo-
sci wprowadzane przez konkurencje. Dzieki
temu uzyskamy informacje, na podstawie kto-
rych fatwo bedzie wyeliminowac niedziatajace
rozwigzania. Zanim jednak zaczniemy wykre-
sla¢ z listy benefitéw poszczeg6lne $wiadcze-
nia, upewnijmy sie co do przyczyn ich nie-
atrakcyjnosci. Przyczyna ograniczonego ich
wykorzystania moze by¢ nie tylko mata uzy-
tecznosc, ale réwniez blad popelniany na po-
ziomie komunikacji wewnetrznej badz polega-
jacy na kompletnym jej braku.

Nikt z nas nie jest w stanie przewidzie¢ dal-
szych scenariuszy transformacji rzeczywisto-
sci, w ktdrej przyjdzie nam pracowac i moty-
wowac pracownikéw. Bez wzgledu jednak na
kierunek zmian zawsze pozostanie aktualne
ciggle poznawanie przez pracodawcéw real-
nych potrzeb czlonkéw zespotoéw. Powinni-
smy przyzwyczaic sie do elastycznego zarzg-
dzania réwniez systemami benefitowymi. To,
co dzi$ okazuje si¢ niezbedne, jutro juz wcale
takie by¢ nie musi. Za czestotliwoscig wprowa-
dzanych modyfikacji idzie konieczno$¢ spraw-
nej i wydajnej komunikacji wewnetrznej w fir-
mie, dopasowanie jej narzedzi i sposobu reali-
zacji do potrzeb zespotu.

W przeciwnym razie mozemy spodziewac
si¢ kryzysu zdrowotno-psychicznego na ryn-
ku pracy. Pierwsze jego symptomy sg juz wi-
doczne, chociazby wzrost liczby zwolnier le-
karskich wystawianych przez psychiatrow czy
tez wypowiedzen skfadanych przez pracow-
nikéw z powodu niewytrzymywania stresu
w miejscu pracy. Nagle moze sie okazad, ze po-
zorne oszczednodci dokonywane na osobach
zatrudnionych (np. odbieranie im poszczegél-
nych benefitéw) moga szybko przetozy¢ sie na
niskg efektywno$¢ i brak realizacji celéw biz-
nesowych firmy.m
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