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SWIADCZENIA POZAPLACOWE
- czy, jak 1 po co sie wyroznic?

Obserwujac obecny rynek pracy, Smiato mozna
powiedzie¢, ze Swiadczenia pozaptacowe staty

sie w Polsce standardem, zwtaszcza w wigkszych
aglomeracjach. W mniejszych miejscowosciach

rowniez coraz wiecej pracodawcéw oferuje dodatkowe
$wiadczenia, np. bony swigteczne, dofinansowanie
wakacji, lunche w stotéwce firmowej czy karte sportowa.

Matgorzata Stanik

lider zespotu SSC/BPO w firmie
rekrutacyjnej Antal

Z perspektywy rekrutera interesu-
jaca wydaje si¢ sama definicja bene-
fitu. Niegdys byl on utozsamiany
z dodatkowym $wiadczeniem o cha-
rakeerze finansowym. Obecnie kan-
dydaci zapytani o istotne kryteria
wyboru pracodawcy czgsto jako be-
nefity wskazuja elastyczne godziny
pracy i mozliwo§¢ pracy zdalnej,
ktdre sa oczywiscie $wiadczeniami
niefinansowymi. Pokazuje to, ze
jako benefit postrzegamy to, co po-
zwala nam realizowaé potrzeby (np.
work-life balance, komfort, elastycz-
noéé), a Czego nie zapewnia w stan-
dardzie kazda firma. Coraz czgsciej
sa to whasnie udogodnienia niema-
jace postaci finansowej. Obecnie az
potowa doswiadczonych specjalistéw
i menedzeréw na rynku pracy w Pol-
sce oczekuje od pracodawcy elastycz-
nosci w zakresie godzin pracy i pracy
zdalnej (potwierdza to m.in. najnow-
szy raport Antal ,,Aktywnos¢ specjali-

stéw i menedzeréw na rynku pracy’).

Rynek pracownika a znaczenie
oferty benefitowej

Wedhug raportu Antal ,,Aktywnos¢
specjalistéw i menedzeréw na rynku
pracy” w ciagu ostatniego poprawita

si¢ sytuacja zawodowa 51 proc. pra-
cownikéw, a 67 proc. otrzymato pod-
wyzke. Jednoczesnie jedynie 30 proc.
pracownikéw poszukiwalo aktywnie
nowego miejsca zatrudnienia.

W zwiazku z sytuacja rynkows dzialy
HR sq zywo zainteresowane trendami
rynkowymi oraz aktualnymi rapor-
tami placowymi z uwzglednieniem
systeméw motywacyjnych i oferowa-
nych pakietéw benefitéw, co pozwala
im na biezaco rewidowa¢, aktualizo-
wac 1 uatrakeyjnia¢ ich oferty, takze
pod wzgledem oferowanych $wiad-
czeni pozaptacowych.

Wyréznik na rynku i zacheta

dla kandydatéw

W zestawieniu warunkéw zatrudnie-
niaw konkurencyjnych organizacjach
poza pensjg warto wzia¢ pod uwagg
zmienne czedci wynagrodzenia oraz
benefity. Dopiero taka informacja
daje nam pelny obraz i poréwnanie.
Do$¢ czesto oczekiwania finansowe
kandydata na dane stanowisko sg
uzaleznione réwniez od $wiadczeri
pozaptacowych. Jesli sq one szcze-
gélnie atrakcyjne, kandydaci moga
by¢ bardziej elastyczni w kwestii wy-
nagrodzenia. Jednoczesnie w przy-
padku rzadkich i wymagajacych
profili zawodowych, gdy kandydat
otrzymuje kilka ofert pracy na zbli-
zonym poziomie finansowym, w fi-
nalnym wyborze moze kierowaé sie
réwniez ciekawsza oferta benefitowa.
Czy benefity wyrdzniaja pracodaw-
céw? Tak i nie. W sektorze SSC/
BPO pracodawca, ktdry nie zapew-
nia prywatnej opicki medycznej,
karty sportowej i kurséw jezyko-

wych, postrzegany jest negatywnie.
Jednoczes$nie w tym samym sektorze
centra, ktdre umozliwiaja sfinanso-
wanie kosztownych certyfikacji mie-
dzynarodowych instytugji lub daja
mozliwo$¢ pracy zdalnej do 3-4 dni
w tygodniu, moglyby taka ofertg
benefitowa zacheci¢ wielu kandy-
datéw i zdecydowanie pozytywnie
si¢ wyr6zni¢. Dlatego tez $wiadcze-
nia pozaptacowe w danej organiza-
cji powinny by¢ przede wszystkim
opasowane do niej samej — jej pro-
filu, sektora i struktury zatrudnienia.
Przykladowo centra obstugi klienta
zatrudniajace w wigkszosci bardzo
miodych pracownikéw moga wpro-
wadzi¢ benefit w formie 26 dni urlo-
powych przystugujacych kazdemu
pracownikowi niezaleznie od stazu
pracy, co znaczaco uatrakeyjni oferte
dla 0s6b z niewielkim doswiadcze-
niem zawodowym. Wsrdd intere-
sujacych rozwigzal warto wskaza¢
réwniez benefity majace charakter
programu lojalnosciowego, jak np.
przyznanie dodatkowego dnia urlo-
powego w skali roku po przepraco-
waniu okreslonego czasu w firmie czy
tez plany emerytalne ze wzrastajacym
oprocentowaniem inwestycji w zalez-
nosci od stazu pracy w organizacji.

Pracownicy chca

profesjonalnych szkoled

Coraz czgciej waznym benefitem dla
pracownikéw jest mozliwos¢ sfinan-
sowania szkoleri zewngtrznych (np.
w branzy finansowo-ksiggowej moga
by¢ to CIMA i ACCA, a w obszarze
zarzadzania projektami popularne
sa PRINCE2 lub Lean Six Sigma).
Certyfikaty uznanych miedzynaro-
dowych instytucji dajg realng moz-
liwos¢ podniesienia kompetencji
zawodowych i swojej wartosci na
rynku pracy, a jednoczesnie sg kosz-
towne. Dlatego mozliwo$¢ ich sfinan-
sowania przez firm¢ bywa kluczowym
benefitem zaréwno przy wyborze pra-

codawcy, jak i staje si¢ motywacja do
pozostania w organizacji, ktéra w ten
sposéb umozliwia pracownikom cia-
gly rozwéj. Dodatkowo pracownicy
coraz bardziej interesujy si¢ warsz-
tatami kompetencji migkkich oraz
coachingiem i ich finansowanie lub
organizowanie przez pracodawcg po-
strzegaja jako inwestowanie nie tylko
w ich rozwéj zawodowy, lecz takze

osobisty.

W jaki sposéb przyznawaé
benefity?

Benefity najczgsciej przyznawane sg
jako stafe $wiadczenie, co jest koor-
dynowane przez dziat HR lub ad-
ministracjg, albo sg zarzadzane przez
zewngtrznego partnera na dedykowa-
nej platformie (np. w formie multika-
feterii). Natomiast ten proces mozna
réwniez urozmaici¢ przez wprowa-
dzenie gamifikacji lub innych rozwia-
za. Stuza temu m.in. dedykowane
platformy gamifikacyjne, ale moga
to by¢ tez proste pomysly niewyma-
gajace specjalistycznej infrastrukeury,
jak organizacja réznych konkurséw
z nagrodami w postaci bondéw, bi-
letéw na wydarzenia kulturalne lub
kart przedptaconych. Grywalizacja
i konkursy wprowadzaja dodatkowy
element pozytywnej rywalizacji,
a takze mozliwos¢ wyrdznienia sig
w firmie, jesli wyniki konkursu lub
ranking z realizacji zadari na platfor-
mie gamifikacyjnej sa upubliczniane.
Czgsto bardziej kreatywna formuta
przyznawania benefitéw moze staé
si¢ poréwnywalng lub nawet wigksza
radoscia niz sam benefit, a dodatkowe
$wiadczenia mogg by¢ wéwczas bar-
dziej dostrzegane i doceniane przez
pracownikéw.

Jednoczesnie wysoko punktowana
w ocenie kandydatéw jest zazwy-
czaj formuta multikafeterii, w ked-
rej pracownik w ramach okreslonej
puli finansowej moze wybra¢ najwar-
tosciowsze dla niego benefity. Oczy-

wiscie im wigkszy wybér, tym lepiej.
Pokazuje to ponownie, jak wazna jest
elastycznosé.

Pakiet benefitéw

skrojony na miarg

Swiadczenia pozaplacowe moga ta-
czy¢ si¢ z istotnymi dziafaniami
employer brandingowymi i wspét-
ksztattowad tozsamos¢ pracowni-
kéw czy tez przywiazywaé do marki
(np. dzi¢ki znizkom na produkty
firmowe lub prezentom w ich po-
staci). Jednoczesnie pozwalaja one
podkresli¢ podejscie propracownicze
w zakresie bezpieczefistwa (opieka
medyczna, ubezpieczenie, plan eme-
rytalny), work life-balance (pokoje
relaksu, fotele masujace, pitkarzyki,
karta sportowa, bilety na wydarze-
nia kulturalne) czy elastycznosci
(mozliwos¢ pracy zdalnej, elastyczne
godziny pracy, benefity w formie
multikafeterii).

Jak zatem zbudowa¢ lub rozbudowaé
atrakcyjny pakiet benefitéw i dosto-
sowac go do charakteru firmy? Pierw-
szym krokiem powinna by¢ analiza
tego, co zapewni firmie wpisanie si¢
w aktualne standardy oraz atrakcyj-
no$¢ i konkurencyjno$¢. Drugim kro-
kiem jest odpowiedz na pytanie, co
zwigkszy satystakcje pracownikéw
i w nastgpstwie identyfikacje z orga-
nizacjg oraz moze podnies¢ skutecz-
nos¢ operacyjna w organizacji. Na tej
podstawie mozliwe jest wyznaczenie
trend6w i priorytetéw dla pakietu be-
nefitéw w danej firmie, poniewaz je-
dyna wlasciwa oferta benefitowa to
taka, ktdra jest uszyta na miare, a wiec
oddaje charakeer danej firmy i jest do-
pasowana do struktury zatrudnienia.
Jednoczesnie warto §ledzi¢ ogélno-
rynkowe badania benefitéw, jakie
przeprowadzaja m.in. wiodace firmy
rekrutacyjne. Wartosciowe wnioski
przynosza réwniez badania satysfakeji
wirdd obecnych pracownikéw, obej-
mujace kwestig oferty benefitowe;.
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Z motywowania pracownikow wynikajg korzysci

78,8 proc. przedstawicieli mikro, matych i srednich firm
dostrzega korzysci ptynace z motywowania kadr - wynika
z badania zrealizowanego w 4. kwartale 2018 roku przez
Instytut Keralla Research na zlecenie VanityStyle. Wedtug
reprezentantow sektora MSP stosowanie narzedzi
motywacyjnych przektada sie na wieksze zadowolenie,
efektywnosc i lojalnos$¢ pracownikéw.

Joanna Skoczen

prezes zarzadu VanitySyle

Jak wynika z badania, im wigksza
firma, tym wigksza $wiadomos¢
przewag wynikajacych z moty-
wowania pracownikow. Az 9 na
10 przedstawicieli $rednich przed-
sigbiorstw, zatrudniajacych od 50
do 249 oséb, dostrzega korzysci
wynikajace ze stosowania narzg-
dzi motywacyjnych. W przypadku
malych firm odsetek ten wynosi
blisko 80 proc., a w mikroprzed-
sigbiorstwach nieco ponad 71 proc.

Wigksza firma, wigksza
$wiadomos¢

Polscy pracodawcy przeszli dtuga
droge, zanim dostrzegli potrzebe
motywowania pracownikéw. Po-
dobnie jak w przypadku wielu

innych zjawisk zachodzacych w or-
ganizacjach, kwestie zwigzane z mo-
tywowaniem byly na poczatku
domeng przede wszystkim korpo-
racji, ktdre czerpaly wzorce z kra-
jow macierzystych. To wlasnie
korporacje i duze firmy przetarty
szlak, ktorym podazaja obecnie
mikro, mate i §rednie przedsigbior-
stwa. Nalezy jednak pamietaé, ze
sektor MSP jest bardzo zréinico-
wany. O ile w strukturach $rednich
przedsi¢biorstw czgsto spotykani sg
specjalisci z obszaru HR, majacy
$wiadomos¢ tego, jak wazne dla or-
ganizacji jest umiej¢tne i efektywne
motywowanie kadr, o tyle na przy-
ktad w mikroprzedsi¢biorstwach
kwestia ta spoczywa zazwyczaj
w rekach wiascicieli, kedrzy weiaz
jeszcze nie zawsze przyktadaja do
motywacji nalezyta wage. Jak wy-
nika z badania, w sektorze MSP

korzysci wynikajace z motywowa-
nia kadr dostrzegaja najczeéciej de-
cydenci firm z branzy produkeyjnej
(86,6 proc. wskazan).

Zadowolenie, efektywnosé
i lojalno$¢ pracownikéw
Przedstawiciele sektora MSP nie
wskazuja jednej wyrézniajacej sie
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przewagi przedsigbiorstw, ktdre sto-
sujg narzedzia motywacyjne. Dla
niemal 28 proc. respondentéw naj-
wazniejszq korzy$cia wynikajaca
z motywowania pracownikéw jest
ich wigksze zadowolenie, 26,9 proc.
wskazuje na wicksza efektywnos¢,
a 26,6 proc. na wigksza lojalnosé.
Przedstawiciele mikro, matych i $red-

-

nich przedsigbiorstw zauwazaja takze,
ze stosowanie narzedzi motywacyj-
nych ufatwia pozyskanie nowych
pracownikéw (23,4 proc. wska-
zan) oraz przeklada si¢ na kwestie
employer brandingowe (20,1 proc.
wskazaf). Co istotne, ponad
1/5 przedstawicieli firm z sektora
MSP nie potrafi wskaza¢ zadnych
korzysci wynikajacych z motywo-
wania kadr. Jak wynika z bada-
nia, przedsigbiorstwa, w zaleznosci
od wielkosci zatrudnienia i branzy,
w ktorej dziataja, akcentujg inne
korzysci wynikajace ze stosowania
narzgdzi motywacyjnych. Firmy
male istotnie czedciej podajg, ze
tego typu dzialania podnosza efek-
tywno§¢ pracownikéw. Z kolei naj-
wicksze podmioty sposrdd sektora
MSP, zatrudniajace od 50 do 249
os6b oraz producenci i firmy han-
dlowe wskazujg przede wszystkim
na tatwos¢ zwiazania pracownikéw
z firma oraz lepszy wizerunek pra-
codawcy zapewniajacego dodat-
kowe $wiadczenia. Ustugodawcy
natomiast istotnie czgsciej sa zda-
nia, ze narz¢dzia motywujace wply-
waja przede wszystkim na wicksze
zadowolenie pracownikdw.

REKLAMA
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Poznac faktyczne potrzeby zespotu

Rynek pracownika i najnizsze w historii bezrobocie
sprawiaja, ze pracodawcy, bardziej niz kiedykolwiek,

muszg starac sie nie tylko pozyskac, lecz takze zatrzymac
specjalistdow w swoich firmach. W tym celu wykorzystuja
benefity pozaptacowe, ktorych lista jest r6znorodna i zalezy
od rodzaju pracy, branzy, czy zajmowanego stanowiska.
Najwazniejsza jest jednak nie ich ilos¢, a jako$¢, oznaczajaca
zgodnos¢ z oczekiwaniami i faktycznymi potrzebami osob,

do ktdrych sg one adresowane.

Piotr Zajac

prezes Grupy Progres

Nasze wieloletnie obserwacje poka-
2uja, ze w tej chwili trudno jest za-
trzymaé, czy pozyskaé dobrego
pracownika nie tylko w pracy stalej,
lecz takze tymczasowej, chociaz jesz-
cze kilka lat temu nie bylo to takie
oczywiste. Z badania przeprowadzo-
nego przez Instytut Gallupa (najstar-
sza na $wiecie organizacja badajaca
opinie spofeczne), ktéry zdiagnozo-
wal poziom zaangazowania pracow-
nikéw w ich codzienne obowiazki
zawodowe wynikato, ze az 68 proc.
Polakéw przyznato si¢ do braku za-
angazowania w swoje obowiazki za-
wodowe, a 15 proc. wykazywalo jego
skrajny brak.

Obecnie liczy si¢ nie tylko wysokosé
wynagrodzenia, lecz takze czynniki
pozaptacowe. Z prakeyki wiemy, ze
najlepsze i najbardziej oczekiwane
przez pracownikéw sg benefity szyte
na miare, keére personalizuje si¢, bio-
rac pod uwage wick, plec czy sytuacje

rodzinna, a takze branze oraz struk-
turg firmy. Argumentem przekonu-
jacym pracodawcéw do stworzenia
programéw  oferujacych benefity
spersonalizowane jest fake, ze jedy-
nie 15 proc. rekrutowanych w ogéle
nie pyta o $wiadczenia pozaptacowe
i dotyczy to zaréwno kandydatéw na
stanowiska nizszego, Sredniego jak
i wyzszego szczebla.

Oczekiwania uzaleznione

od rodzaju pracy

Jednym z dodatkéw o ktdre pytaja
pracownicy tymczasowi juz podczas
udziatu w procesie rekrutacji jest bez-
platne zakwaterowanie. Szczegélnie
wazne zaréwno dla przyjezdzajacych
do Polski obcokrajowcéw, jak i Po-
lakéw gotowych na przeniesienie
w inny region naszego kraju. Ocze-
kiwane sg takze ciepte positki zagwa-
rantowane osobom zatrudnionym
czasowo, czy bezptatny transport lub
dofinansowanie do niego. List¢ za-
myka dodatkowa opieka zdrowotna,
dzicki ktdrej pracownik w kazdej
chwili moze skorzysta¢ z pomocy le-
karza. Wymienione dodatki s3 nie
tylko najpopularniejsze wéréd re-
krutowanych kandydatéw, stanowia
réwniez standardowy pakiet bene-
fitow oferowanych pracownikom
tymczasowym przez firmy, organiza-
dje czy instytugje.

Nieco inne oczekiwania maja osoby
zajmujace stanowiska $redniego
i wyzszego szczebla. W ich przy-
padku obnizona motywacja oraz
zniechgcenie do pracy moze powo-
dowa¢ znaczne rotacje. To z kolei
negatywnie wplywa na wizerunek
przedsi¢biorstwa i procesy rekrutacji
specjalistéw zniecheconych do pod-
jecia pracy w firmie charakteryzuja-
cej si¢ duza fluktuacja kadry. Jednym
z dziatari zapobiegawczych sg pro-
gramy dodatkowych, dedykowanych
benefitéw pracowniczych. Od wielu
lat najpopularniejszym swiadczeniem
pozaplacowym dla kadry $redniego
i wyzszego szczebla sq karnety na si-
townie oraz do klubéw fitness. Osoby
aktywne zawodowo przyktadaja coraz
wicksza uwage do swojej kondydji fi-
zycznej i psychicznej. Z drugiej strony
pracodawcy dostrzegaja, jak duzy
wplyw maja one na produktywnos¢
izaangazowanie w prace. Korzy$¢ jest
tu obopdlna. Wsrdd oczekiwanych,
m.in. przez kadre zarzadzajaca, bene-
fitéw znajduje si¢ takze ubezpieczenie
na zycie czgsto obejmujace cztonkow
rodziny pracownika. W przypadku
podstawowego pakietu opieki me-
dycznej mozna méwi¢ o standary-
zaqji tego $wiadczenia. Obecnie nie
jest ono zbyt czesto wymieniane przez
kandydatéw z uwagi na przekonanie,
ze dobra firma taki pakiet po prostu
zagwarantuje.

Zauwazamy tez, ze pracodawcy nie-
jednokrotnie idg o krok dalej — or-
ganizujg spotkania integracyjne oraz
starajq si¢ stworzy¢ przyjazne miej-
sce pracy ze strefami relaksu. Ta-
kie wewngtrzne, firmowe inwestycje
owocuja np. pokojami do gry, moz-
liwosciami skorzystania z duzszej
przerwy (30 minut i wiecej), czy za-

pewnionymi przez pracodawce su-
plementami zywieniowymi. Liczy
si¢ takze mozliwo$¢ pracy zdalnej czy
home office w wybrane dni tygodnia.
Sq takze firmy dbajace o mitosnikow
zwierzat i spetniajace ich oczekiwania
— pozwalajg swoim pracownikom
przyprowadza¢ do biura czworonogi.

Co oferuja pracodawcy?

Z naszych obserwacji wynika, ze bar-
dzo popularne s3 obecnie systemy
kafeteryjne. Zakres $wiadczen jest
bardzo szeroki, zasady przejrzyste,
a pracownicy sami decyduja, wybiera-
jac np. migdzy dodatkowym ubezpie-
czeniem a kartami przedptaconymi.
Wspdtuczestnicza takze w podejmo-
waniu decyzji dot. tzw. stref relaksu.
Firmy rozumieja, ze dajac pracow-
nikowi szanse zdefiniowania roz-
woju Sciezki kariery oraz mozliwos¢
wplywu na to, jak zostanie ona za-
planowana, a takze wspétdecydowa-
nia o tym w jakich warunkach chce
on pracowa¢, moga zapobiec migracji
zatrudnionych oséb i sa dla nich istot-
nym argumentem przekonujacym do
zwiazania si¢ z organizacja na dhuzej.
Z takim podejsciem do pracownikéw
spotykamy si¢ coraz czedciej. I chodzi
nie tylko o obecng kadre, lecz takze
potencjalnych kandydat6w.
Potwierdzaja to prowadzone przez
nas rekrutacje specjalistéw, m.in. ta
na najwyzsze stanowisko w firmie
z branzy motoryzacyjnej. Tu wy-
zwaniem okazalo si¢ przeniesienie
nowego pracownika z odleglej od
stalego miejsca zamieszkania loka-
lizacji, w ktérej miat on rozpoczaé
prace. Od samego poczatku wdrozy-
lismy program opieki, bedacy jednym
zdodatkowych swiadczeri pozaptaco-
wych. W jego ramach rozpoczelismy

weryfikacje rynku pod katem reloka-
¢ji bliskich, zbadalismy predyspozycje
zawodowe zony i zarekomendowali-
$my jej kierunek rozwoju oraz szko-
led. Zaproponowalismy placéwki,
w ktérych nauke mogly podja¢ dzieci
zatrudnionego pracownika. Wspdl-
nie z przysztym pracodawcy zna-
lezlismy tez najlepsze lokalizacje do
zamieszkania dla cafej rodziny.

Do $wiata jeszcze nam daleko
Polskie przedsigbiorstwa inwestuja co-
raz wicksze kwoty w benefity szyte na
miare. W co czwartej firmie (27 proc.)
w ciagu roku budzety motywacyjne
wzrosly (Drogowskaz Motywacyjny
2018, Sodexo Benefits and Rewards
Services). Jednak ich przeznacze-
nie rézni si¢ od tych wystepujacych
w miedzynarodowych korporacjach
na $wiecie. W Japonii mozna liczy¢
na benefit nazwany ,urlopem od zta-
manego serca’, przeznaczonym dla
0séb, ktdre po zawodzie mitosnym
potrzebuja czasu, aby dojs¢ do réw-
nowagi psychicznej. Jeden z koncer-
néw produkujacych srodki czystosci
i chemi¢ gospodarczg oferuje pra-
cownikom pomoc konsjerza, ktory
odcigza ich w wykonywaniu obo-
wiazkéw domowych. Natomiast na
terenie kampusu giganta e-commerce
dziafajacego na rynku amerykariskim,
zmotoryzowani pracownicy maja do
dyspozycji myjni¢ samochodows czy
mechanika.

Tworzone przez pracodawcéw pro-
gramy $wiadczeri pracowniczych, cza-
sem bardzo rozbudowane, nie zawsze
s trafione. Planowanie tego typu pa-
kietéw wymaga od pracodawcéw
$wiadomosci faktycznych potrzeb ze-
spotu. Tylko wtedy benefity spelnia

swoje zadanie.

Wynagrodzenie i benefity to nie

Agnieszka Czaplinska

trenerka biznesu,
prezes Czapla and More

Wyzwaniem dla pracodawcéw okazuje
si¢ nie tylko znalezienie dobrych pra-
cownikéw, lecz takze utrzymanie ich
w strukturach firmy. Benefity w postaci
prywatnej opieki lekarskiej, mozliwos¢
pracy zdalnej, czy nawet atrakcyjne
wynagrodzenie nie zawsze okazuja si¢
wystarczajace, jesli sama praca nie przy-
nosi im satysfakgji. Dlatego wazne jest,
by budowaé efektywny zespét, biorac
pod uwagg doswiadczenie pracowni-
kéw oraz ich wrodzone predyspozycje.
Cho¢ zmiany wpisane sa w prowadze-
nie firmy, budowanie zaangazowanego
i lojalnego zespotu sprzyja jej rozwo-
jowi, pozwala oszczedzi¢ czas przezna-
czony na proces rekrutacji i wdrozenie
nowej osoby. Jest to wazne szczegdl-

nie w przypadku matych i $rednich

przedsigbiorstw. Warto wicc doktad-
nie przyjrze¢ si¢ swoim dziataniom,
poprawi¢ ewentualne bledy, a takie
skupi¢ si¢ na rozwiazaniach, ktdre nie
tylko zatrzymaja specjalistow wewnatrz
firmy, lecz takze pozwola wykorzysta¢
ich pelny potencjal.

Ludzki i $wiadomy szef

Pracodawcy, ktérzy mierzg si¢ z pro-
blemami rezygnacji pracownikéw
jeszeze na okresach probnych, czg-
sto zastanawiajy si¢, gdzie popetnili
blad. Podpowiedzi daja wyniki ra-
portu Employee Experience, ktdre
wskazuja, ze dla 47 proc. badanych
Polakéw niemite zaskoczenia w no-
wej pracy wiazaly si¢ z osoba szefa.”
A warto mie¢ na uwadze, ze czgsto te
pierwsze wrazenia ksztattujg obraz ca-
lej firmy, a negatywne opinie na jej te-
mat trudno odczarowaé na dalszych
etapach wspdtpracy. Na osobie przeto-
zonego spoczywa wigc ogromna odpo-
wiedzialnoé¢, kérej nie kazdy potrafi
sprosta. To, jak bedzie przebiega¢
wsp6lpraca wewnatrz zespotu, zalezy
od oséb, ktére go tworza. Kluczowa
role petni $wiadomy szef, keory wy-

znacza zaréwno sobie, jak i swojemu
zespolowi realne cele. Takiej osobie po-
magaja wrodzone predyspozycje, ktére
sprawia, ze wspotpracownicy ufajq jej
i widza w niej oparcie w codziennyc:
wyzwaniach. Jesli na czele zespotu
zabraknie $wiadomego przywddcy,
a funkeje przetozonego bedzie petni¢
nieprzystgpna osoba, wspdtpracownicy
bedq odczuwaé niepotrzebny stres,
kedry przyczyni sig do ich wycofane;
postawy. Bycie liderem jest trudnym
zadaniem, dlatego w tej roli nie kazdy
si¢ odnajdzie. Dzisiaj od przetozonych
oczekuje si¢ nie tylko zdolnosci przy-
wodezych, lecz takze umiejgtnosci pla-
nowania i otwartosci na ludzi. Dobry
lider powinien by¢ réwniez bystrym
obserwatorem i uwaznym stucha-
czem. Umiejgtne dopasowanie kom-
petendji i wrodzonych predyspozycji
nie jest jednak wazne jedynie w przy-
padku lideréw. Tak naprawde wymaga
tego niemal kazde stanowisko.

Pracownik, ktéry lubi swoja

prace, zostanie w niej na dtugo
Zaréwno male, jak i $rednie i duze
firmy borykaja si¢ z problemami fal

wszystko

masowych zwolnieni. Jak wiec w do-
bie zmian i nieskoriczonych mozliwo-
$ci unikna¢ probleméw nieustannej
rotagji zatrudnionych os6b? Jedli pod-
wyzki ani innego rodzaju zabiegi
motywacyjne nie przynosza ocze-
kiwanego rezultatu, problem firmy
moze leze¢ gdzies glebiej. Zwlaszeza
miode pokolenie, podejmujac decy-
zj¢ 0 wspdtpracy badz o znalezieniu
nowego miejsca zatrudnienia, nie
bierze pod uwagg jedynie wysoko-
§ci zarobkéw, lecz takze perspekeywy
rozwoju i mozliwosci pracy zgodnej
z wrodzonymi talentami. Co motze
zrobi¢ przetozony, jedli nie ma pew-
nosci, jakie miejsce i rola w zespole
beda spdjne z predyspozycjami da-
nego pracownika? Istniejg spraw-
dzone narz¢dzia, kedre umozliwiaja
okreslenie osobowosci pracowni-
kéw, a tym samym pozwalajg zna-
lez¢ obszary, w ktdrych beda sie czu¢
pewnie. Jednym z nich jest model
DISC D3 - wskazujacy potencjat
pracownika, czynniki, ktére go mo-
tywuja, a takze jego sposoby reak-
cji na sytuacje stresowe. Warte uwagi

sa ponadto testy predyspozycji dla

kadr zarzadzajacych — duzym zain-
teresowaniem cieszy si¢ chociazby
The Bridge Personality. Na jego pod-
stawie mozna dowiedzie¢ sie, jakie
predyspozycje przywédeze ma dany
menedzer, jakie obszary powinien
rozwija¢ i na jakie zagrozenia, wy-
nikajace z jego stylu zarzadzania,
uwazal. Niezaleznie od tego, jakie
stanowisko piastuje pracownik pet-
nigcy obowigzki niespdjne ze swoimi
predyspozycjami, jego niedopasowa-
nie, moze rzutowa¢ na pracg catego
zespolu. Jeszcze wigcej komplika-
¢ji powodujg niespodziewane zwol-
nienia z firmy, przyczyniajace si¢ do
dezorientadji i przestojow w pracy.
Dlatego kazdy zespét powinni two-
rzy¢ ludzie, kt6rzy lubig swoja prace
i czerpia z niej satysfakcje. Aby ich od-
nalez¢ i stworzy¢ mozliwosci wykorzy-
stania ich potencjatu, wazne okazuje
si¢ nie tylko umiejetne przeprowadza-
nie rekrutacji, lecz réwniez $wiadoma
komunikacja i dogl¢bne poznanie
ich mocnych i stabszych stron.

[1] haps:/fwww.slideshare. netfmartado-
brzanskalraport-employee-experience-w-pol-
sce-2017-84615922 (slide 4/35)
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Employer
branding zyskuje
na znaczeniu

Ponad potowa pracodawcéw twierdzi, ze
ma strategi¢ employer brandingowa, a co
czwarty nad nig pracuje — wynika z ba-
dania HRM Institute. Wiele firm pro-
wadzi takie dziafania z doskoku. Ma to
duze znaczenie na dzisiejszym trudnym
rynku pracy. Zdaniem ekspertéw nega-
tywne opinie o firmie jako pracodawcy
oraz brak odpowiednich dziatai w zakre-
sie employer brandingu mogg oznaczaé
problemy w rekrutacji, poniewaz dla pra-
cownikéw — poza wynagrodzeniem i be-
nefitami — coraz bardziej licza si¢ wartosci
reprezentowane przez dana firme i jej pre-
stiz. Ponad 60 proc. §ledzi informacje pu-
blikowane o ich pracodawcy przez osoby
trzecie. — Employer branding bardzo zy-
skuje na znaczeniu ze wzgledu na to, jaki
mamy rynek pracy w Polsce. Coraz trud-
niej jest pozyska¢ pracownika i utrzy-
ma¢ go w organizacji, dlatego dziatania
komunikacyjne wokét pozycjonowania
pracodawcy w oczach swoich pracow-
nikéw i potencjalnych pracownikéw sa
bardzo wazne. Organizacje to zauwazaja
— na dziafania employer brandingowe s
przeznaczane coraz wigksze srodki budze-
towe — podkresla Jakub Jugo, dyrektor
zarzadzajacy ] Communications.

System
wynagrodzen jako
inwestycja

Problemem moze si¢ wydawa¢ finan-
sowa strona przedsigwzigcia, jakim jest
inwestowanie w rozwdj pracownikéw.
Finansowanie premii, nagréd, czy tez
sponsorowanie pracowniczych klubow
wiaze si¢ z kosztami. Rozwiazaniem jest
jednak powiazanie systemu z wynikami
osiaganymi przez pracownikéw. — Klu-
czem do sukcesu jest dobre ustawienie
systemdéw premiowych i powiazanie ich
z wynikami, tak zeby zmiany niejako
samo si¢ finansowaly. Wyzsze przychody
osiagane przez dobrze zmotywowanych
pracownikéw moga zosta¢ w czgsci prze-
znaczone na ruchome systemy wyna-
grodzeri. Aby to jednak bylo mozliwe,
wazne jest uwzglednienie kwestii wyna-
grodzert w dlugofalowej strategii i nie
zmienianie regut gry w trakcie jej trwania
— podkresla Piotr Cwalina, partner w fir-
mie konsultingowej WNCL. Na szcze-
Scie praktyka pokazuje, ze nawet wtedy,
gdy punkt wyjécia jest trudny, zmiany sa
mozliwe. Tak jak w jednej z popularnych
sieci handlowych, ktéra w obliczu silnej
krytyki za spos6b traktowania zatrudnia-
nych oséb, zupetnie przebudowata swoje
relacje z pracownikami, a dzi§ ma bogaty
program $wiadczeni pracowniczych i staje
si¢ liderem np. w zatrudnianiu os6b star-
szych. Nowoczesne systemy wynagradza-
nia i motywowania pracownikéw mozna
wprowadzi¢ w kazdej firmie — potrzebna
jest jednak otwarto$¢ ze strony zarzadu
i wiascicieli oraz §wiadomos¢ tego, ze
zgodny ze strategia system ,compliance
and benefits” to nie koszt, a zyskowna
inwestycja.

W poszukiwaniu lepszej posady

Zeby znale#¢ firme i stanowisko, na keérym be-
dzie si¢ dobrze czul, przyszly pracownik naj-
pierw powinien poznaé swoje dobre i gorsze
strony, rozpozna¢ swoja osobowos¢, a takze spo-
s6b, w jaki jest postrzegany przez swoje otocze-
nie w $rodowisku pracy, bo moze si¢ on r6zni¢
od tego, co sam sobie wyobraza na wiasny te-
mat. Magdalena Giryn radzi, by rozpocza¢ od

zrozumienia, w jakiego typu organizacji dana
osoba chciataby si¢ znalezé. — S ludzie, kt6rzy
doskonale pasuja do organizacji hierarchicz-
nych, dobrze si¢ czuja, kiedy maja procedury
i ramy, w ktérych moga dziata¢. Z drugiej strony
s3 ludzie, ktdrzy sa wolnymi duchami i nie beda
si¢ dobrze czuli w strukturze hierarchicznej,
bedg chcieli pracowaé z duza dawka wolnosdi,

nastawieni na realizacj¢ zadar, gdzie beda praco-
wali w zespotach samoorganizujacych si¢ — wy-
jasnia country manager w Assessment Systems
Polska. — Osoba, ktdra lubi pracowaé w struk-
turach zhierarchizowanych, powinna szuka¢
pracy w organizacjach typu bank, ubezpieczal-
nie, a nie odnajdzie si¢ w start-upie czy w kul-
turze nowoczesnych technologii.

Przez zotadek do serca pracownika

Dofinasowanie positkow to nie tylko pozadany przez pracownikéw
benefit, ale przede wszystkim jedyne $wiadczenie, ktore zgodnie

z obowigzujacym prawem pozwala pracodawcy oszczedzi¢ na sktadkach
ZUS. Dlatego popularnos¢ takich rozwigzan stale ros$nie. Dzieki karcie
lunchowej firma dba jednoczesnie o zdrowie zatrudnionych, ich poziom
motywacji, a takze o optymalne wykorzystanie budzetu.

Malgorzéta Kroh

dyrektor marketingu i rozwoju
w Sodexo Benefits and Rewards Services

Zdrowy pracownik = zdrowa firma
Eksperci zywieniowi sa zgodni, ze zdrowy
cztowiek, ktory chce utrzymac dobra kon-
dycje, powinien spozywac od 4 do 5 po-
sitkow dziennie, regularnie co 3-4 godziny.
Chroniczne przemeczenie wynikajace
z faktu, ze Polacy pracuja $rednio 45 godzin
tygodniowo, czyli o 5 godzin wiecej niz za-
ktada Kodeks pracy, oraz nieprawidtowe
odzywianie prowadza do spadku odporno-
$ci organizmu, a w efekcie czestszej absen-
¢ji pracownika. To z kolei pocigga za sobg
koszty wynikajace ze zwolnien lekarskich,
ktdre obciazaja firme. Ponadto, jak wskazuja
badania Health Enhancement Research Or-
ganization (HERO) wartosciowy, regularny
positek moze zwiekszy¢ efektywnos¢ pra-
cownika nawet o 25 proc.! Dlatego takie
benefity, jak dofinansowanie positkéw do-
skonale wspierajg pracownikéw w regular-
nym odzywianiu i prowadzeniu zdrowego
trybu zycia.

Szefie, lunch poprosze

Z raportu,Cztery osobowosci —jeden rynek
pracy” opracowanego przez Sodexo oraz
Antal wynika, ze 65 proc. pracownikéw do-
cenia benefity niosace za sobg dodatkowe
oszczednosci w zyciu codziennym, do kt6-
rych naleza dofinansowanie lunchu w pracy,
czy znizki w ulubionych restauracjach. Prak-
tycznie tyle samo (61 proc.) uwaza, ze dofi-
nansowanie lunchu w pracy wplynetoby
pozytywnie na ich przyzwyczajenia zywie-
niowe. Pracownicy cenia takze oferowane
przez firmy konsultacje z dietetykiem czy
tzw. owocowe poniedziatki. Dofinanso-
wanie positkow stanowi doskonatg odpo-
wiedz na te potrzeby i pozwala zaspokoi¢
gusta wszystkich - niezaleznie od wieku,
ptci, zajmowanego stanowiska czy stanu
cywilnego - prawie 70 proc. ankietowanych
chciatoby, aby pracodawca dofinansowy-
wat im lunch w pracy np. w formie karty

lunchowej. To benefit faczacy wszystkie po-
kolenia przy jednym stole, bo az 82 proc. ba-
danych chetnie je wspélne positki w pracy
ze wspodtpracownikami.

190 zlotych miesiecznie bez ZUS

Nalezy pamieta¢, ze wartos¢ dofinansowa-
nia positkdéw w wysokosci do 190 ztotych
miesiecznie jest zwolniona ze sktadki ZUS,
stanowi dla firmy koszt uzyskania przychodu
i nie jest objeta podatkiem VAT. W skali roku
to oszczednosci na sktadkach ZUS w wyso-
kosci 462 ztotych na jednego pracownika, co
przy zatrudnieniu na poziomie 100 oséb po-
zwala zaoszczedzi¢ kwote 46 200 Ziotych. Ta-
kie rozwigzanie daje mozliwos¢ zwigkszenia
dochodéw netto kazdego pracownika bez
koniecznosci tworzenia Zakladowego Fun-
duszu Swiadczen Socjalnych.

Zaproszenie na lunch zamiast podwyzki
Presja na wzrost wynagrodzen, ktérg wy-
raznie obserwujemy w Polsce, szczegdlnie
w branzach gdzie gtosno méwi sie o rynku
pracownika, jak np. informatycy czy pro-
gramisci, sprawia, ze firmy szukaja alterna-
tyw, ktére z jednej strony beda atrakcyjne
dla zatrudnionych, z drugiej nie nadwy-
rezg firmowego budzetu. W tej roli do-
skonale sprawdza sie wiasnie Karta Lunch
Pass od Sodexo - jesli wreczymy karte do-
tadowang kwotg 190 ztotych, pracownik
zyska do 22 proc. wiecej niz w przypadku
podwyzki gotéwkowej o tej samej warto-
$ci, a pracodawca moze zaoszczedzi na-

wet do 17 proc. bazujacym na tym samym
budzecie.

Smaczne korzysci dla pracownikow

W nowoczesnej formie

Na karcie Lunch Pass jeszcze wiecej zy-
skuje sam pracownik. Dzieki niej ma bo-
wiem mozliwos¢ zjedzenia ulubionego
positku we wszystkich punktach gastrono-
micznych, ktére akceptuja karty Mastercard
w Polsce i za granica. Moze za niego pfaci¢
szybko i wygodnie dzieki karcie zblizenio-
wej lub telefonem. Posiadacze karty Lunch
Pass maja réwniez dostep do znizek i raba-
téw w ulubionych restauracjach. Moga tez
szybko sprawdzi¢ dostepne saldo na karcie
przez Internet i w aplikacji mobilnej, a w ra-
zZie potrzeby samodzielnie dotadowa¢ konto
bez obawy o bezpieczenstwo srodkéw na
karcie.

Karta Lunch Pass = oplacalna inwestycja
Dofinansowanie positkéw w formie karty
Lunch Pass Sodexo nalezy traktowac jako
przemyslang, dtugoterminowg inwesty-
cje, ktérej efektem sg ograniczone koszty
absencji pracownikéw i ich wieksza pro-
duktywnos¢ i zaangazowanie. To rowniez
rozwigzanie, ktére znaczaco podniesie in-
tegracje w zespole i wptynie na pozytywny
wizerunek firmy. Z badania ,Drogowskaz
motywacyjny 2018’ zrealizowanego przez
Sodexo Benefits and Rewards Services oraz
Millward Brown, wynika, ze dofinansowanie
do positkéw zapewnia na razie tylko 12 proc.
pracodawcéw w Polsce, ale w gronie naj-
wiekszych firm w duzych miastach ten odse-
tek jest trzykrotnie wyzszy. Duze firmy daja
Swietny przyktad jak systemowo, rozsadnie,
przy jednoczesnej optymalizacji wydatkow,
wptyna¢ na prawidfowe odzywianie oraz
styl zycia i pracy Polakéw.
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ZMIANY NA RYNKU PRACY A SWIADCZENIA POZAPLACOWE
- trendy odpowiadajgce dzisiejszym potrzebom pracownikow

Zjawisko ,rynku pracownika’, czyli sytuacja, w ktorej
bezrobocie jest na rekordowo niskim poziomie,

a pracownicy moga przebierac¢ w ofertach pracy, to
niemate wyzwanie dla pracodawcow i rekruterow, ale
takze mozliwos¢ na znalezienie bardziej efektywnych
rozwigzan. W tym przypadku oprdcz wynagrodzen licza
sie takze Swiadczenia pozaptacowe dostosowane do

zmieniajacego sie trybu zycia.

Katarzyna Mackowiak

menedzer
ds. wynagrodzen i benefitéw
w Nationale-Nederlanden

Od poczatku transformacji sytu-
acja na polskim rynku pracy nie
byta tak dobra. Stopa bezrobo-
cia na poczatku lat 2000. si¢gata
20 proc. W grudniu ubiegtego roku
bezrobocie rejestrowane wynosito
juz tylko 5,8 proc. Faktyczny po-
ziom bezrobocia jest jeszcze nizszy
— w III kwartale 2018 roku wyno-
sit 3,8 proc, czyli 0 0,9 punktu pro-
centowego mniej niz rok wezesniej.
Na rynku pracy jest coraz mniej
,dostepnych” pracownikdw, a fir-
mom coraz cigzej dotrze¢ do nich
ze swojg oferta. Mogtoby si¢ wyda-
wad, ze jest to sytuacja bez wyjscia.
Jednak nie musi tak by¢ — firmy sa
zmotywowane do efektywniejszego
dziatania i madrego konkurowania
o pracownika.

Wynagrodzenia juz nie wystarcza

Pracownicy nie tylko nie maja pro-
blemu ze znalezieniem pracy, ale
takze moga wybiera¢ oferty pod
wzgledem proponowanych warun-
kéw. Przecigtne miesi¢czne wyna-
grodzenie w I1T kwartale 2018 roku
wynosito 4681,74 zt brutto, czyli
o ponad 300 z} wigcej niz rok weze-
$niej, co daje 7 procentowy wzrost.
W poréwnaniu do III kwartatu

2010 roku wynagrodzenia w przed-
sigbiorstwach wzrosty az o 43 proc.
Wysokie ptace s podstawowa, ale co-
raz czedciej niewystarczajacy zacheta
do zmiany pracy. Mozna zauwazy¢,
ze pracownicy obok konkurencyj-
nego wynagrodzenia biora pod uwagg
mozliwo$¢ rozwoju i dobrg ofertg be-
nefitows, np. mozliwos¢ skorzystania
z bezplatnych badan, keére oferuje
pracodawca. Wazna jest réwniez at-
mosfera pracy — zgrany zesp6t i wspie-
rajacy szef. Dla firm jest to sygnat, iz
konkurowanie tylko poziomem wy-
nagrodzeni nie przynosi tak wysokich
efekeow jak kiedys.

Co wigcej, niektdre firmy ida o krok
dalej. Benefity takie jak opieka me-
dyczna, kafeteria, karty sportowe czy
praca zdalna, zaczynaja by¢ trakto-

wane przez pracownikéw jak pod-
stawowa oferta ze strony firmy.
Oczekuja, ze pracodawca zapewni
im warunki pracy, ktére beda dosto-
sowane do ich indywidualnych po-
trzeb. W zyciu prywatnym jeste$my
przyzwyczajeni do otrzymywania
spersonalizowanych ofert od banku
czy sklepu motoryzacyjnego. Dla-
czego w takim razie nie oczekiwaé
tego w naszym miejscu pracy? Jest to
$wictna okazja dla firm, aby pokaza¢
kandydatom jak wyglada elastycz-
noé¢ pracy w prakeyce. Nationale-
-Nederlanden postawito sobie za
cel przemodelowanie obecnej oferty
i dostosowanie jej do oczekiwarn
swoich pracownikéw. Proponujemy
spersonalizowane rozwigzania, na
przyktad ustugg osobistego asystenta,
kt6ry za pracownikéw zatatwi czgs¢
spraw ,,na miescie”, na przyklad od-
bierze pranie lub znajdzie najlepsze
salony z sukniami $lubnymi. Bene-
fit, dzicki ktéremu pracownicy maja
wiccej czasu dla rodziny czy przyja-
ciol, cieszy si¢ ogromnym zaintere-
sowaniem. Innym przyktadem jest
umotzliwienie skrécenia dnia pracy

w piatki, tak aby pracownicy mogli
cieszy¢ si¢ dtuzszym weekendem.

Po drugie: rozwdj

Wedtug zesztorocznej edycji ,Baro-
metru Runku Pracy” opracowanego
przez Work Service co piaty badany
w ciagu najblizszych dwéch lat chee
zmieni¢ pracg. 34 proc. ankietowa-
nych jako powéd podaje cheé samo-
realizacji. Pracownicy coraz cz¢dciej
mogg liczy¢ na bezptatne szkolenia,
keére odbywaja sic w czasie pracy.
Coraz wigeej firm umozliwia prze-
kwalifikowywanie si¢ pracownikéw
wewnatrz firmy uzupelniajac wiedze
i umiejgtnosci konieczne do pracy na
danym stanowisku. W Nationale-Ne-
derlanden najbardziej ,.egzotycznym”
transferem bylo przejscie pracownika
z dziatu HR do IT. Rolg szefa jest
stworzenie przestrzeni, w ktérej pra-
cownik moze wykorzystywaé swoj po-
tengjal i rozwijaé sic.

Elastycznos¢ i work life-blending

Praca na pelen etat w jednej firmie
stopniowo odchodzi do lamusa.
Pracownicy coraz bardziej cenig so-

bie elastyczne godziny pracy, prace
zdalna, mozliwo$¢ zatrudnienia na
cze$¢ etatu. Podstawowym oczeki-
waniem jest mozliwos¢ taczenia zycia
zawodowego i prywatnego. Trendy
zwiazane z zarzadzaniem zasobami
ludzkimi zmierzaja od tak zwanego
,work-life balance” do ,work-life
blending”, czyli przeplatania zycia
zawodowego i prywatnego. Przykta-
dowo umozliwiaja pracownikom wi-
zyty u lekarza lub wyjécie na wystep
dziecka w trakcie pracy. Pracownicy
moga ,odrobi¢” godziny wieczorami
lub w weekendy. Wedtug ekspertéw
ds. HR jest to system zwickszajacy
efektywno$¢ pracownikéw, a jed-
noczesnie dostosowany do coraz
szybszego tempa zycia. Jest to trend
szezegblnie wazny dla najmtodszego
pokolenia Z.

Hossa. Ale nie dla wszystkich
Zmiany na rynku pracy to niemate
wyzwanie dla pracodawcéw i re-
kruteréw. Mtodzi kandydaci z dy-
plomami dobrych uczelni, biegla
znajomoscig minimum 3 jezykéw
obcych, doswiadczeniem zawodo-
wym, sktonni do pracowania na
umowe zlecenie za 2000 zt mie-
sigcznie to juz przesztos¢. Firmy
coraz czgéciej zmieniaja optyke
szukania — od zapelniania wakatéw
kandydatami, do tworzenia miejsc
pracy dla utalentowanych. Rekru-
trzy coraz czesciej zwracaja uwage
bardziej na postawy niz na umiejet-
nosci. Tabel przestawnych w excelu
mozna si¢ nauczy¢, a zaangazowa-
nie, uczciwo$é, otwartos¢ czy kre-
atywnos$¢ sa ksztattowane przez
srodowisko rodzinne, szkolne, zda-
rzenia losowe. Nawyki jeste$my
w stanie wyrobi¢ w ciagu kilku mie-
siccy, na zmiang postaw potrzeba
o wiele wiccej czasu.

Swiadczenia pozaptacowe dostosowane do indywidualnych
potrzeb pracownikow, czyli o programach szytych na miare

Jak wykazuja badania, firmy w Polsce co roku
przeznaczaja wiecej pieniedzy na swiadczenia
pozaptacowe (ARC Rynek i Opinia ,Budzety na
pozaptacowe swiadczenia dla pracownikow”
2018 na zlecenie Benefit Systems).

Agata Zmudzinska

manager ds. marketingu
w MyBenefit

By te coraz bogatsze benefity do-
brze spetnialy swoja role — budo-
wania zaangazowania, wspierania
motywacji i lojalnosci, wzmacnia-

nia wizerunku pracodawcy — mu-
sz3 rzeczywiscie odpowiadaé na
potrzeby pracownikéw. Dlatego
powinny by¢ odpowiednio zrdz-
nicowane i doskonale dopasowane
do kazdego z odbiorcéw. Wredy
faktycznie przyniosa pozytek obu
stronom — pracownicy bedg usatys-
fakcjonowani i docenig otrzymy-
wane $wiadczenia, a pracodawca
bedzie mégt uznad, ze budzet na be-
nefity zostat spozytkowany efektyw-
nie i z sensem. Trudno jednak uszy¢
idealne benefity dla réznych oséb,
jesli zmierzymy je jedna miara!

Pamietajmy o indywidualnych
potrzebach

Kazdy z naszych pracownikéw to
odrgbna jednostka, indywidual-
no$¢ o whasnych preferencjach,
zwyczajach i zainteresowaniach.
Trudno sie dziwié, ze w codzien-
nych wyborach kieruja si¢ réznymi
zasadami. To samo 200 zt w rekach
singla by¢ moze zamieni si¢ w bi-
let na letni festiwal muzyczny, albo
wypad do parku rozrywki. Mama
dwojki dzieci wyda je raczej na ro-
dzinne wyjscie do ZOO, a jej maz
pewnie chciatby wysta¢ ja do SPA
lub zaprosi¢ wieczorem na kon-
cert jazzowy. Tak samo jest z bene-
fitami! Kazdy pracownik ma inne
potrzeby, zréznicowane pomysty
na spedzanie wolnego czasu i zu-
petnie odmienny poglad na to, co

chciatby otrzyma¢ w ramach bonu-
sow od pracodawcy. Dlatego coraz
wigcej firm decyduje si¢ na wdroze-
nie szerokiego programu benefitéw,
a do jego obstugi wykorzystuje go-
towe kafeterie.

Spersonalizowany pakiet

Pozwalajg one na réwny dostgp do
wielu $wiadezeni oferowanych przez
firme — kazdy pracownik samodziel-
nie dokonuje wyboru z tej samej puli
réznorodnych benefitéw i swobod-
nie dysponuje przyznanym budze-
tem. To wazne, by wszyscy czuli si¢
traktowani sprawiedliwie. Réwno-
cze$nie kafeteria pozwala na catko-
witg personalizacje swojego pakietu
benefitéw — pracownicy, wybierajac
benefity, kieruja si¢ wylacznie wia-
snymi potrzebami i preferencjami.

Nie s skazani na efekty ankiet pro-
wadzonych w calej firmie. Nie sg
tez pomijani, co czgsto si¢ dzis zda-
rza, jesli odméwia przyjecia benefitu
proponowanego przez firme i nie
dostana nic w zamian.

Ogromna zaleta dobrze przygoto-
wanej kafeterii jest takze wygoda sa-
mego pracodawcy, ktdry z jednego
miejsca zarzadza wszystkimi bene-
fitami w firmie. W ramach tej sa-
mej platformy moze proponowad
pracownikom benefity dostarczane
przez operatora platformy (takie jak
bilety do kina, pobyty wakacyjne,
wejsciéwki rekreacyjne), popularne
karty sportowe i inne, wlasne $wiad-
czenia cykliczne (opicka medyczna,
ubezpieczenie na zycie), czy wnioski
o doptatg do okularéw lub dofinan-
sowanie do ztobka.



