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\ lut na polskim rynku pracy są oczy-
tJ wistością. Pracodawcy prześcigają się
w oferowanych benelitach. Starają się zapew-
nić swoim pracownikom szeroki ich wybór.
W ofercie pojawia się zarówno opieka zdro-
wotna, jak i karty sportowe, owocowe czwart-
ki i dodatkorł,e dni wolne z okazjt urodzin czy
opieki nad pserrr bąclź kotem. Czv rzeczywl-
:cie t.rkie rozrr,iazanil 5ą \\ 5tanie llllo[\ \\o-

\r-ac p1 ilcolfllikórr. czv też t-rależr-le iuż trak-
torr,ac jako t-anaberie i che.' ttr-rożnienia sie na

rr-nku zgodnle z porrszechnie znana zasada:

niervazne jak. i-rairr,ażn iejsze. abl o tlas 1-llcjrtili?

Berrefitr- nabrałl- sz cz e gólneqcl ztlacz en ia

w ciągu ostatniego roku. Zr-nieniłr- sre nie tl1
ko oczekiwania pracorr,nikórr-, iecz takze noz-
liwości pracodawców, Zrnianie uległo rórl-nież
podejście obu stron do świadczeń pozapłaco-
wych. Czyżby po nieumiarkowaniu zlat po-
przednich wracała równowaga i praktyczne
nastawienie? Czego dziś oczekują pracowni-
cy? Czy pracodawcy rea\l,zttjąjedynie swoje
wyobrażenia?

Głównym czynnikiem budując,vm pod-
stawę bezpieczeństwa finansowego, a jedno-
cześnie najlepiej motywującym pracorvni-
ków, jest właściwej wysokości pensja. Do-
brze skonstruowana polityka wynagradzania
w systemie aktywizowania zespołów jest ab-
solutną podstawą. Jako wartośc dodaną moż-
na również zaproponowac pracownikom,
podobnie jak się to robi w Stanach Zjedno-
czonych, programy financial wellness, po-
magające \l inlł,estowaniu nadwyżek Iinan-
sorł,ych, jak rólvnież vczące oszczędzania na
co dzień czy też obejmujące dofinansowa-
nie wypoczynku. Nic tak nie zwiększa za-
dowolenia z pracy, jak wzrost wynagrodze-
nia. |ednak aby nie dztałac punktowo, lecz

systemowo i w dłuższej perspektywie, war-
to przyjąć jasne i ptzejrzyste zasady awansu
czy podwyżek. Dzięki temu zyskuje się szan-
sę na osiągnięcie długotrwałego efektu w po.
staci pracownika zaangażowanego, anie ze-
streso,\Manego, zastanawiającego się nad wizy,
tą u szefa w sprawie podwyżki.

Oczekiwania pracowników co do oferowa-
ny ch przez pracodawców świadczeń p ozapła-
cowych znacząco się zmieniły, ]ednak nie jest

to jedynie następstwo wydarzeń ostatniego
roku. Proces został zap oczątkowany już wcze-
śniej przez młode pokolenie wkraczające na
rynek pracy, które miało jasno sprecyzowane
wyobrażenia w tej kwestii, nierzadko komplet-
nie rozbieżne z tym, co oferowali pracodawcy'.

Pracownicy jako największą potrzebę po-
str ze gaj ą wprowadzen ie działań naprawczych
w podstawowym sytemie wynagradzania. Do-
magająsię klarowności i konsekwencji w poli-
tyce finansowej, Uznaniowość osób postron-
nych, do których zaliczają bezpośredniego
przeŁożonego, ich nie satysfakcjonuje.

Tuż p o p otr zebie zabezpieczenia bytu fi nan-
sowego osoby pracujące wskazują na koniecz-
ność zadbania o swoje zdrowie. Te prioryte-
ty w ciągu ostatniego roku nie uległy zmia-
nie. Wprost przeciwnie, zyskały na znaczeniu.
Spowodowane to zostało chociażby powszech-
1ą pracą zdalną i koniecznością ponoszenia
dodatkowych kosztów z nią związanych (Prą-
du, wody, internetu). Pracownicy wręcz ocze-
kują pokrycia chociaż części poniesionych
wydatków.

W perspektywie pandemii zmieniły się
jednak po części oczekiwania pracowników
zw iązane z b ezpieczeństwem zdrowotnym.
Oprócz typowego modelu świadczeń medycz-
nych znaczna część pracowników chciała-
by ich rozsze rzenia na najbliższych członków
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rodziny bez konieczności ponoszenia kosz-
tów (bąd,ź ponoszenia ich symbolicznie). Do-
datkowo, wobec wszechogarniaj ącego stresu,
niepewności, zmienności warunków pracy
i życia, pracownicy domagają się od praco-
dawcy w ramach bezpieczeństwa zdrowot-
nego wsparcia także w zakresie zdrowia psy-
chicznego. Szczególnie potrzebują tego osoby
młode, dla których obecna sytuacja jest pierw-
szą tego typtt,z jakąspotykają się w swoim ży-
ciu, i nie mają one jeszcze własnych sposobów
naradzenie sobie ze zmiennością i poczuciem
ciągłego zagrożenia.

Po zapewnieniu sobie bezpieczeństwa
finansowego i zdrowotnego pracownicy zwra-
cają uwagę na odpowiedzialność społeczną
biznesu. Chcą angażować się w rozwiązywa-
nie problemów świata zewnętrznego i mieć
poczucie, że mają na to osobisty wpływ. Chęt-
nie biorą udział w działaniach charytatyw-
nych. Z tego też powodu warto ópracować
konsekwentn ą i przynoszącą konkretne efek-
ty strategię CSR. Pracownicy, szczególnie ci
z młodego pokolenia, cenią sobie takądziałal-
ność. Motywuje ich do codziennejpracyświa-
domość, żebiorą udział w przedsięwzięciu nie
tylko stricte biznesowym, ale również społecz-
nym. Możliwość poświęcenia jednego czykil-
ku dni w miesiącu na tego typu aktywności
jestprzez nich traktowanarównież jako bene-
fi t oferowany pr zez pr aco dawców.

Niewątpliwym świadczeniem pozapłaco-
wym jest umożliwienie pracownikom samo-
rozwoju w postaci szkoleń, coachingów czy
mentoringu, O ile działy HR bardzo chęt-
nie tworzą rozbudowane procesy szkoleniowe
i z wielką pasjąwdrażają je w firmach, o tyle
bezpośredni przełożeni nie zapewniają oso-
bom ze swoich zespołów czasu na odbycie za-
proponowanego i zaakceptowanego kursu czy
treningu.

]ak pokazuj e rzeczywistość, perspekty-
wa pracodawców znacznie różni się od de-
klarowanych potrzeb pracowników. Ozna-
czato duże koszty, a mały rezultat. }edynym
wyjściem w tej sytuacji jest zbudowanie wy-
dajnego programu benefitowego opartego na
rzeczywistej wiedzy na temat indywidual-
nych potrzeb pracowników. Dzięki właściwe-
mu zdefi niowaniu wymog ów p oszczególnych

członków zespołu tworzymy szansę na zbudo-
wanie większego zaangażowania, a co zatym
idzie - efektywności działań. Ptzyczyniamy
się do zmniejszenia nieobecności, wtym z po-
wodów zdrowotnych, co z kolei wpływa na
zmniej szenie kosztów pracy.

Zanim jednak zaczniemy komponować in-
dywidualne pakiety świadczeń, warto nie tyl-
ko zapytać pracowników o ich preferencje,
poddając obecnie oferowane możliwości ich
ocenie, ale również przeanalizować nowo-
ści wprowadzane przez konkurencję. Dzięki
temu uzyskamy informacje, na podstawie któ-
rych łatwo będzie wyeliminować niedziałające
r o zw iązania, Zanim j e dnak zaczniemy wykre -

ślać z listy benefitów poszczególne świadcze-
nia, upewnijmy się co do przyczyn ich nie-
atrakcyjnośc i. P r zyczy ną ograniczonego ich
wykorzystania może być nie tylko mała uży-
teczność, ale również błąd popełniany na po,
ziomie komunikacji wewn ętr znej bądź p olega-
jący nakompletnym jej braku.

Nikt z nas nie jest w stanie przewidzieć dal-
szych scenariuszy transformacj i r zeczyw isto -
ści, w której przyjd,zie nam pracować i moty-
wować pracowników. Bez względujednak na
kierunek zmian zawsze pozostanie aktualne
ciągłe poznawanie przez pracodawców real-
nych potrzeb członków zespołów Powinni-
śmy przyzwyczaić się do elastyczne1o zarzą-
dzania również systemami benefitowymi. To,
co dziś okazuje się niezbędne, jutro jużwcale
takie być nie musi. Za częstotliwością wprorva-
dzanych modyfikacji idzie konieczność spra\,v-

nej i wydajnej komunikacji wewnętrznej w fi r-
mie, dopasowanie jej narzędzii sposobu reali-
zacji do potrzeb zespołu.

W przeciwny m r azie możemy spodziewać
się kryzysu zdrowotno-psychicznego na ryn-
ku pracy. Pierwsze jego symptomy są już wi-
doczne, chociażby wzrost Iiczby zwolnień le-
karskich wystawianych przez psychiatrów czy
też wypowiedzeń składa nych przez pracow-
ników z powodu niewytrzymywania stresu
w miejscu pracy. Nagle m oże się okazać, że po-
zorne oszczędności dokonywane na osobach
zatrudnionych (np. odbieranie im poszczegól-
nych benefitów) mogą szybko przełożyć się na
niską efektywność i brak realizacji celów biz-
nesowych firmy.r
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