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Glodni doceniania, czyli stow Kkilka o roli
docenienia w miejscu pracy

Paradoks dzisiejsz%/ch czasOW: mnoz3 sie programy
uznaniowe i benefitowe dla pracownikéw, a poziom
satysfakcji z pracy i zaangazowania w nig spada. | jest to
niestety problem w skali globalnej. Dlaczego tak sie dzieje?

Iwona Skiba

dyrektor Obszaru Szkolen
Psychologii Biznesu GRUPY ODITK

Instytut Gallupa od dawna reali-
zuje badania poziomu satysfakgji
z pracy. Wyniki mozna podsumowac
w dwoch sfowach: ,rzesza niezaanga-
zowanych”. Dla mnie jeszcze ciekaw-
sze sa wyniki badania pokazujace, co
odréznia menedzeréw pracownikéw
zaangazowanych od menedzeréw
pracownikéw niezaangazowanych.

Docenianie a zaangazowanie

Otéz menedzerowie zespotéw zaan-
gazowanych czesto komunikuja sig
z pracownikami. Udzielaja im syste-
matycznie feedbacku, méwia wprost
i jasno o celach i oczekiwaniach oraz
koncentruja si¢ na mocnych stro-
nach pracownikéw. W tym artykule
chciatabym skupi¢ si¢ na tej ostatniej
kwestii. Co to znaczy, ze menadzer

koncentruje si¢ na mocnych stro-
nach swoich pracownikéw? Po pierw-
sze znaczy to, ze je zna. Po drugie, ze
je docenia, a po trzecie, ze umie z nich
korzysta¢ i wie, jak je wzmacniaé.

I tu dotknelismy jednego z bardziej
goracych tematéw, ktérym zyje te-
raz HR, a mianowicie doceniania.
Dlaczego poczucie docenienia jest
dla pracownikéw tak wazne? Po-
niewaz kolejne miejsce po potrze-
bie fizycznego przetrwania zajmuje
przetrwanie psychologiczne, czyli
potrzeba bycia zauwazonym, zrozu-
mianym, obdarzonym zaufaniem
i docenionym. Kazdy z nas pragnie
mie¢ $wiadomos¢, ze to co robimy,
ma znaczenie i ze inni doceniaja
nasz wkiad.

Dlaczego pracownicy odchodza?
Ta silna potrzeba pracownikéw nie-
stety czgsto spotyka si¢ z przeko-
naniami menadzeréw w rodzaju:
,Dlaczego mamy si¢ zajmowa¢ ta
kwestig — przeciez uczciwie im pla-
cimy!”, ,To prawda, ze chcemy,
aby pracownicy czuli satysfakcje
i docenienie, ale w pracy nie cho-
dzi o usciski i dobre wibracje, tylko
o rezultaty” czy koronne: ,Nie mam
na to czasu’.

Badania Instytutu Saratoga poka-
zuja, ze 89 proc. menadzeréw sadzi,
ze ich pracownicy odchodza dla lep-
szych pieniedzy. Tymczasem analo-
giczne badania przeprowadzone na
pracownikach wskazuja, ze ze wzgle-
déw finansowych odchodzi zaled-
wie 12 proc. z nich. Az 88 proc. to
inne przyczyny, tj. powody natury
psychologicznej: niespetnione ocze-
kiwania, niedopasowanie do stano-
wiska, staby coaching i informacja
zwrotna, male szanse na rozwdj
iawans oraz poczucie niedocenienia.

Samo ,,dzigkuj¢” nie wystarczy
Na szczescie wielu menadzerdéw
dzigkuje pracownikom. Zauwaza
ich wyniki i wysilek, koncentru-
jac si¢ na zachowaniach w mysl
idei: ,zlap pracownika na robie-
niu tego, czego od niego oczekujesz
i nagrédz to”. Postuguja si¢ sprawnie
uznaniem. Jednak komunikowa-
nie doceniania wobec pracownika
czy wspotpracownika jest szersze
od uznania, bo koncentruje si¢ nie
tylko na zachowaniach, ale tez na
wartosci pracownika jako osoby.
Menadzer powinien docenia¢ cha-
rakter pracownika i jego osobowos¢.
Problem z docenianiem jest taki, ze
wymaga indywidualizacji.

Jezyki doceniania
Wedlug Garrego White’a i Paula
Chapmana, autoréw bestsellerowej

publikagji ,5 jezykéw doceniania
w miejscu pracy”, istnieje pie¢ spo-
sobéw na docenienie:

1. Nagroda — namacalne prezenty,
cho¢ nie zawsze rzecz (np. wyjazd
weekendowy);

2. Afirmagja stowna — stuzy zako-
munikowaniu pozytywnego przesta-
nia innej osobie;

3. Wartoéciowo spedzony czas
— po$wigcenie drugiej osobie skon-
centrowanej uwagis

4. Akt shazby — pomoc, wsparcie;
5. Dotyk — uscisk dloni czy przy-
bicie ,,pigtki” (nalezy nadmieni¢, ze
jest to jezyk problematyczny i naj-
mniej oczekiwany w miejscu pracy,
jednak wazny dla wielu os6b w sfe-
rze prywatnej).

Kazda osoba dysponuje podsta-
wowym | wtérnym jezykiem do-
ceniania. Nasz podstawowy jezyk
przemawia do nas silniej, dobitniej
niz inne. Mimo Ze jesteSmy gotowi
zaakceptowad docenianie we wszyst-
kich picciu jezykach, nie bedziemy
czuli si¢ naprawde zacheceni, jezeli
docenienie nie zostanie wyrazone
naszym podstawowym jezykiem.
Oczywistym jest tez, ze naturalnie
komunikujemy zachgty innym lu-
dziom, postugujac si¢ naszym pod-
stawowym jezykiem. ,Méwimy
naszym wiasnym jezykiem” i jeste-
$my zdziwieni, kiedy np. publiczne
wywolanie naszej podwitadnej pod-
czas konferencji firmowej nie spo-

tyka si¢ z jej zadowoleniem. Jezeli
np. afirmujace stowa sa najmniej
waznym jezykiem doceniania two-
jego pracownika, nie ma znacze-
nia, jak wielkich pochwal mu
udzielisz — i tak nie bedzie czut
si¢ zachgcony. I odwrotnie — je-
zykiem, ktéry cenimy najmniej,
postugujemy si¢ najrzadziej.

Who is who?

Warto podkresli¢, ze nie jest trudno
zdiagnozowa¢, ktdry jezyk docenia-
nia jest dla nas, naszych pracowni-
kéw i bliskich istotny. Kluczowa jest
tu rola obserwagji, stuchania narzekan
(tak, tak) oraz pytania. Zrozumienie
i akceptacja réznic istniejacych po-
miedzy cztonkami twojego zespotu
w kwestii doceniania s niezmiernie
wazne. Programy uznaniowe funk-
cjonujace w firmach skupiajq si¢ za-
zwyczaj tylko na dwéch jezykach
doceniania: nagrodach i afirmuja-
cych stowach. To luka, bo dla okoto
40-50 proc. pracownikéw podstawo-
wymi jezykami doceniania jest war-
tosciowo spedzony czas i akt stuzby.
Badania pokazuja, ze komuni-
kowanie doceniania wzgledem
pracownikéw zmniejsza prawdo-
podobieristwo ich odejscia, zwick-
sza ich satysfakcje i efektywnosé.
Stawka jest warta podjecia wysitku,
a pytanie nie brzmi: ,Czy ty doce-
niasz swoich pracownikéw?”, ale
»Czy oni czujg si¢ docenieni?”.
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Czas wrocic do podstaw

Motywowanie pracownikéw powinno wykroczy¢ poza
sfere modelowania finansowego i tematu benefitow.

Na tym polu rzeczywiscie wiele organizacji odrobito juz
lekcje; te ktdre jeszcze tego nie zrobity, bardzo czesto
po prostu nie maja na to odpowiednich srodkow. Sa

to czesto firmy z sektora MSP, ktorych nie sta¢ na takie
wydatki jak wielkie korporacje. Musza one nadrabiac
budowaniem lepszej atmosfery pracy, elastycznym,
mniej zbiurokratyzowanym podejsciem czy mozliwoscia
wykazania sie wiekszg inicjatywa pracownikdéw, aby mieli
oni poczucie wptywu na swoja prace.

Maciej Sasin

socjolog, filozof, twdrca Akademii
Rozwoju Kompetencji

Jesli w sektorze duzych firm i kor-
poragji koniczy si¢ przewaga w walce
o pracownika, powiazana w ten czy
inny sposob z finansami, to czas wro-
ci¢ do podstaw. Tymi podstawami
sa whasciwe relacje w firmie pomie-
dzy wspétpracownikami i z mana-
gementem, motywujace otoczenie

wspotpracownikéw i mozliwosé roz-
woju zawodowego w oparciu o cie-
kawe wyzwania. Wazna jest réwniez
osoba przetozonego, ktéry traktuje
pracownikéw nie tylko podmio-
towo, lecz widzi w czfowieku poten-
cjal, ktéry warto wzmacniaé i w jak
najwigkszym stopniu wykorzystaé
W miejscu pracy.

Wspottworzy¢ srodowisko pracy

Nie mam tutaj na mysli tylko wy-
branej grupy pracownikéw, keéra
kwalifikuje si¢ do tak zwanych pro-
gramow zarzadzania talentami. Mam
tu na mysli podejécie do wszyst-
kich pracownikéw, gwarantujace
ich zaangazowanie, a whasciwie da-
jace mozliwos¢ zaangazowania si¢
w pracg i wspottworzenie Srodowi-

ska pracy. Whasnie budowanie §rodo-
wiska pracy, kidre jest motywujace,
charakteryzuje si¢ tym, ze pracow-
nicy nie tylko czuja si¢ jego czescia,
lecz chea je wspdttworzy¢. Pracow-
nicy cheg si¢ angazowa¢ i rozwijaé
w firmach, ktre patrza szerzej na
to, co robia. Mygla nie tylko o sobie
i swoich zyskach, lecz takze o klien-
tach w taki sposob, ze chcg im da¢
warto$é, a takze o $rodowisku natu-
ralnym, czyli wazny staje si¢ sposéb,
w jaki organizacja wytwarza swoje
dobra. Etyczne podejscie do biznesu
przyciaga nie tylko miodych pracow-
nikéw, ale jest wazne dla wszystkich
pokolen. Zatem kluczem do przycia-
gniecia pracownikéw i utrzymania
ich w firmie jest zbudowanie takiej
kultury organizacyjnej, ktdra jest nie
tylko akceptowana przez pracowni-
kéw, lecz w pewnym sensie staja si¢
oni jej fanami. A kiedy juz nimi sa,
wiedza, ze moga dla niej wiele po-
$wiecié i chca to zrobid.

Elastycznos¢

Méwiac o motywowaniu pracow-
nikéw, trzeba powiedzied tez o ela-
stycznosci w kontekscie budowania
takiego srodowiska pracy, gdzie pra-
cownicy moga dopasowac je do swo-

jego zycia osobistego, a nawet hobby.
Elastyczne godziny pracy, mozliwos¢
pracy zdalnej, a nawet czasem moz-
liwos¢ szybszego wyjécia z pracy
i odrobienia tych godzin w innym
czasie staja si¢ coraz bardziej popu-
larng metoda przyciagania pracow-
nikéw do pracy. Niektére firmy idg
tak dalece na reke pracownikom, ze
daja im nawet kilkumiesieczne zwol-
nienie ze $wiadczenia pracy, aby ci
mogli spetni¢ marzenia swojego zy-
cia, jakim na przyklad jest wyjazd
do Azji. W tym kontekscie spotka-

lem si¢ nawet z sytuacjami, w ke-

rych pracownik przeprowadzit sig
z Polski do Japonii lub do Tajlandii,
gdzie pracowat zdalnie, wykonujac
swoje obowiazki.

Uwazam, Ze coraz wazniejsze jest
umozliwienie pracownikom realizo-
wania swoich indywidualnych pla-
néw zawodowych w miejscu pracy.
Wiele firm przekonato si¢ do tego, ze
warto da¢ pracownikom wolna reke,
co w wielu obszarach przyczynia si¢
do rozwoju takze ich organizacji. Lo
czenie celéw pracownika i celéw or-
ganizacyjnych powinno uwzglednia¢
si¢ juz na etapie rekrutacji.

REKLAMA

Do czego motywujqg

BENEFITY?

Méwimy MOTYWACIJA,
myslimy BENEFITY.

Czy wystarczy daé Pracownikom
jakiekolwiek swiadczenia
pozaptacowe, by zmotywowaé ich
dtugotrwale do twérczeji skutecznej
pracy? Zobacz, do czego zmotywujg
pracownikéw dobrze dobrane
benefity, w trzech prostych krokach!

o
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Krok 1

Wedtug dwuczynnikowej
teorii Herzberga benefity
zaliczajq sie do grupy
czynnikéw higienicznych.
Czyli tych, ktére nie maig
bezposredniego wptywu na
zaangazowanie ludzi, ale
niwelujg ich potencjalne
niezadowolenie. To znaczy,
ze samymi swiadczeniami
nie zbudujemy lojalnego

i zaangazowanego zespotu
- tu potrzebujemy wigcej
narzedzi i wkasnego
zaangazowania. Ale bez
podstawowych benefitéw
nawet nie warto zaczynaé!

Krok 2

Wybér benefitéw swiadeczy
o tym, czy pracodawca
rozumie potrzeby swoich
pracownikéw i chce sie

o nich zatroszczy¢.

Moze to robic proponujgc
im dobrg opieke medyczng,
ubezpieczenie na zycie,
karte sportowq i catering
dietetyczny. Wsréd
Swiadczen pierwszej
potrzeby" sg tez dojazdy
do pracy (np. autai skutery
na minuty) oraz zajecia

i kolonie dla dzieci.

Z takich benefitow, ktore
sg dla nas wartosciowe

i utatwidjg nam zycie,
trudno zrezygnowag!

To moze mie¢ ogromny
wplyw na decyzje

o pozostaniu w firmie,
nawet mimo niedogodnosci
w innych obszarach.

%’- MyBenefit

Krok 3

Wsréd najwazniejszych
motywatoréw ludzie
wymieniajq czesto
mozliwos¢ rozwoju
osobistego i realizacji
marzen. Warto wzigc je
pod uwage przy budowie
programu benefitow.
Dofinansowanie do kursu
fotograficznego i podrézy
doMaroko to co3, co
zostanie z pracownikiem
na dtugo i na pewno
zmobilizuje go do
intensywnej pracy narzecz
firmy. Dla pracodawcy,
ktéry nie wreczyt bonu

do przypadkowego sklepu,
tylko naprawde
zainteresowat sie
prywatnymi planami
swoich ludziirealnie
pomdgt w ich realizacji,
pracuije sig zupetnie
inaczej!

W Kafeterii MyBenefit pracownicy
sami wybierajg najlepsze benefity.

Bqgdz aktywny! Talk jalk lulbisz.
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Ptaca to nie wszystko - pozaptacowe narzedzia
motywowania popularniejsze od tradycyjnej premii?

Zwiazek pomiedzy zaangazowaniem pracownika

w wykonywang prace a zaangazowaniem jego klienta,
ktory decyduje sie na oferowang przez niego ustuge,

a pozniej chetnie i czesto wraca do niego po kolejne
rozwigzania, zwiekszajac tym samym zyski catej jego
firmy, znany jest nie od dzis. Natomiast elementem, ktéry
sie zmienia, jest spos6b budowania przez pracodawce
motywacji pracownika do wykonywania zadan.

Katarzyna Heflik

koordynator ds. rozwoju jednostek
franczyzowych, Lauren Peso Polska

Z biegiem lat zwigksza si¢ wachlarz
mozliwosci pozafinansowych, ktdre
posiada pracodawca, aby skutecz-
nie zacheci¢ swoj zespét do dziatania.
Jedna z rzadziej stosowanych juz dzi-
siaj form jest nadawanie tytutu ,,Pra-
cownika miesiaca”. Taki sposdb moze
bowiem wplywa¢ ujemnie na caly ze-
spét, poniewaz wyrdznianie czy fawo-
ryzowanie jednej osoby demotywuje
zazwyczaj pozostaly czes¢ zatogi, co
skutkuje napicta atmosfera oraz nie-
jednokrotnie niezdrows rywalizacja.
Zdecydowanie bardziej sprawdzaja si¢
formy, ktére uwzgledniaja wkiad ca-
tego teamu i nagradzaja caly zesp6t za
dobrg prace.

Wyjazd
integracyjno-motywacyjny
Przykfadem takiego dzialania moze
by¢ organizacja wyjazdu integra-
cyjno-motywacyjnego dla zespotu.

Podczas szeregu wspolnych akeyw-
nosci zesp6t ma szans¢ poznaé sic
nieco lepiej, posmiaé, nawigzad zna-
jomosci, ktdre czasami przenosza
si¢ takze na grunt prywatny. Z sze-
regu badan i obserwacji z poprzed-
nich lat w firmach z réznych branz
wynika, ze lepiej i wydajniej pra-
cujg te zespoly, w ktérych panuje
dobra atmosfera oraz dobre rela-
cje pracownikéw z bezposrednim
przetozonym. Jest to jeden z kluczo-
wych warunkéw, dla keérych ludzie
chca dawad z siebie wiecej w pracy.
Ma to bezposrednie przetozenie na
wyniki cafego zespotu, a tym sa-
mym powickszanie zyskéw firmy.
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Wyjazdy integracyjne $wietnie si¢
zatem sprawdzaja w roli motywato-
réw. Moga by¢ takze pofaczone z ja-
kims§ ciekawym wykladem znanej
osobistosci, bywa bowiem, ze hi-
storie o sukcesie styszane z ust zna-
nego sportowca czy biznesmena,
sq inspiracjg do wlasnego rozwoju
i wplywaja na automotywacj¢ da-
nego pracownika.

Jasne zasady

Na wysokiej pozycji wéréd mo-
tywatoréw plasuje si¢ takze zna-
jomo$¢ oczekiwan szefa wobec
pracownikéw oraz jasno i kon-
kretnie stawiane przed firmowym
teamem zadania, jak réwniez roz-
liczanie go z osiaganych wynikéw,
nie za$ ze sprostania narzuconym
normom i limitom. Nalezy przy
tym pami¢taé, ze bardziej motywu-
jaco zadziata umozliwienie zespo-
towi udzialu w planowaniu celéw,
zadari i strategii ich wykonania. Zo-
stawiamy mu tym samym wigksze
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pole decyzyjnosci, co wplywa na
zwiekszanie jego zaangazowania,
ale takze kompetencji.
Pracodawca powinien réwniez
mie¢ §wiadomos¢ tego, jak wazna
role moze w przypadku niekté-
rych pracownikéw odgrywaé suk-
ces — ludzie sg nastawieni na jego
osiaganie, a zakornczone z powo-
dzeniem projekty motywuja ich do
podejmowania kolejnych wyzwan.
Poczucie zdobywania coraz to no-
wych do$wiadezert i umiej¢tnosei
zarébwno na polu rozwoju osobi-
stego, jak réwniez w obszarze kre-
atywnych rozwiazai biznesowych,
towarzyszy ludziom kazdego dnia,
dajac uczucie satysfakiji.
Podnoszenie kwalifikacji oraz rozwdj
zespotu np. za pomoca szkolen to
zkolei korzy$¢ obustronna — nabywa-
nie nowych umiejetnosci i poszerza-
nie horyzontéw wplywa motywujaco
na pracownikéw, a przetozonemu za-
pewnia bardziej $wiadoma misji
firmy, wydajna i efektywna zatoge.

Dobrze dobrany system
motywacyjny

Jakie jeszcze elementy powinny si¢
znalez¢ w dobrze dobranym syste-
mie motywacyjnym? Przekonanie
o tym, ze samo wynagrodzenie za
prace jest wystarczajacym motywa-
torem odeszto juz dawno temu do
lamusa, ale czynnik finansowy petni
nadal wazna role. Premie uzna-
niowe byly, s3 i beda jednym z waz-
niejszych sposobéw na zauwazenie
pracownika oraz zachecenie go do
dalszego wysitku.

Czynnik finansowy zastosowany
dodatkowo w formie $wiadczen
pozaptacowych (bonusy $wia-
teczne, troska o samopoczucie ze-
spotu w postaci dofinansowania
kultury, sportu czy rekreacji) co-
raz cz¢dciej jest dla pracodawcy in-
westycja, nie za$ jedynie kosztem.
Pozwala to na budowanie zaanga-
zowania zatogi i wzrost jej efektyw-
nosci, a takze pomaga przyciagnaé
talenty, gdyz wysoko§¢ ptacy samej
w sobie nie jest juz jedynym atrak-
cyjnym warunkiem decydujacym
o wyborze danej firmy.

Przy calej idei nagradzania zespo-
towego nalezy uwzgledniaé to, ze
dany team to takze zbiér osobowo-
$ci, z ktdrych kazda lubi czué sie doce-
niona i wynagrodzona za swéj wktad
w istnienie firmy, a takze czug, ze jej
glos liczy si¢ dla organizacji. Pamie-
tajmy jednak przy tym, ze najwaz-
niejsza jest praca zespotowa, bo tylko
ona przynosi wymierne korzysci. Mo-
tywujaco powinna zatem wplywaé na
zesp6t swiadomos¢, ze jego czlonko-
wie maja wspélny cel i ,graja do jed-
nej bramki”, a to bardzo zwicksza
poczucie jednosci.

Menadzerze, chcesz ,,uczynic” ludzi odpowiedzialnymi?
Odpowiedzialnos¢ a zaangazowanie pracownikow

Jednym z wyzwan, o ktdrych najczesciej méwia liderzy,
jest brak odpowiedzialnosci w ich organizacjach. Chca, aby
ludzie byli bardziej zaangazowani i mieli poczucie wiasnosci.

Marcelina Przybysz

koordynator projektéw doradczych
GRUPY ODITK

Dlaczego? Odpowiedzialni pra-
cownicy nie obwiniajg innych. Ida
do przodu, znajdujac sposéb wy-
konania swojej pracy pomimo rdz-
nych przeszkéd i niepowodzen.

Jako lider nie mozesz uczyni¢ lu-
dzi odpowiedzialnymi. Prawdziwa

odpowiedzialno§¢ ksztattuje sig
w twoim zespole, gdy pracownicy
maja poczucie, ze:

Praca, ktéra wykonuja,

ma znaczenie

Ludzie pracujq dla pieniedzy. Pra-
cuja lepiej wspierani przez dobrych
lideréw. Pracuja najlepiej, gdy
czuj, ze ich praca ma znaczenie.
Jesli pracownik naprawdg zrozu-
mie, w jaki sposéb jego rola po-
wigzana jest z innymi obszarami
organizacji i pozwala zrealizowaé
misj¢ firmy, bedzie znacznie bar-
dziej sktonny da¢ z siebie 100 proc.
Nawet jesli do aktualnie wyko-
nywanego zadania nie wykazuje
szczegblnej pasji.

Kiedy liderzy zapewniaja swoim
pracownikom poczucie celu ich
pracy, w naturalny sposéb wzra-
sta ich zaangazowanie i satysfakcja.

Maja wplyw

na rezultaty

Jesli zamierzasz sprawi¢, by czlon-
kowie zespotu byli odpowiedzialni
za dostarczanie wynikéw, wyraz
dokfadnie, jakich rezultatéw ocze-
kujesz. Pomocne bedzie zaangazo-
wanie pracownika w ten proces.
Kiedy pracownicy czuja, ze mieli
udzial w wyznaczaniu celéw, poja-
wia sie efekt wlasnosci.
Formutowanie SMART-nych ce-
16w, a nastgpnie systematyczne
przegladanie postepéw prac przy-
nosi wymierne efekty: ,to, co zo-
staje zmierzone, zostaje zrobione”.
Jesli skupisz si¢ na najwazniejszych
celach i sprawisz, ze beda prioryte-

tem, tak samo bedzie myslat i dzia-
tal twoj zespét.

Sa doceniani przez

swojego menadzera
Zaangazowanie pracownikéw
w 70 proc. zalezy od ich mena-
dzeréw (badanie Instytutu Gal-
lupa, 2015). Swietni menadzerowie
konsekwentnie angazuja swoje ze-
spoly, aby osiagna¢ wyrézniajaca
si¢ efektywno$¢. Tworza $rodowi-
ska, w ktérych pracownicy biora
odpowiedzialno§¢ za zaangazowa-
nie swoje i swojego zespolu oraz
buduja miejsca pracy, ktére sa mo-
torem wydajnosci i rentownosci.

Maja uprawnienia

Jak powiedziat Bill Gates: ,As we
look into the next century, le-
aders will be those who empower
others”. Jedli cztonkowie zespotu

zrozumiejg swoj wkiad w szerszy
obraz organizacji i zidentyfikujg
si¢ z celem, beda podejmowad
wlasciwe decyzje. Wzmocnienie
roli cztonkéw zespotu oznacza dla
lidera oddanie pola wplywu, po-
niewaz czlonkowie zespotu beda
pracowaé tak, jak czuja nadane
im uprawnienia.

Zatem, mimo ze nie mozesz uczy-
ni¢ ludzi odpowiedzialnymi, mo-
zesz zaoferowad im w tym wzgledzie
atrakcyjng ofertg. Owszem, two-
rzenie kultury odpowiedzialnosci
nie jest tatwe. Jej implementacja
wymaga do$¢ sporo czasu, a pdz-
niej dalszej cigzkiej pracy, by kul-
tura pozostala zywa. Taki wysitek
jednak si¢ oplaca, poniewaz jest
jednym z najlepszych sposobdéw
na zapewnienie wysokiego zaan-
gazowania pracownikéw i sukcesu
w biznesie.
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JesteS menedzerem? Naucz sie motywowac ludzi

Firma moze mie¢ $wietny system motywacyjny,
przeznacza¢ spore kwoty na gratyfikacje finansowe

i pozaptacowe sposoby motywacji, ale zda sie to

na nic, gdy menedzer nie bedzie potrafit stuchag,

a jego zachowanie bedzie przeczy¢ wartosciom
przedsiebiorstwa. Menedzer to najwazniejsza osoba
w budowaniu zaangazowania pracownikéw, dlatego
powinien posiada¢ odpowiednie umiejetnosci. Jak
poprawi¢ swoje umiejetnosci w tym zakresie?

- 4

-
L=

Ewa Opolska

trener EY Academy of Business,
autorka programéw szkolen
poswieconych motywacji w biznesie.

Doceniaj pieniadze,

ale ich nie przeceniaj

Czy pieniadze to najlepszy sposéb
motywacji? Raczej czynnik higieny,
ktéry pozwala zaspokoi¢ podsta-
wowe potrzeby. Oczywiscie, gdy
pensja jest za niska, trudno sobie wy-
obrazié, by pracownika ucieszyt bi-
let do kina. Ale pienigdze petnia role
motywatora tylko do pewnego mo-
mentu, po czym schodza na dalszy
plan. Jedno z badari pokazuje nawet,
ze wynagrodzenie znajduje si¢ na
drugim miejscu wsréd najlepszych
czynnikéw motywacyjnych, na
pierwszym zas s relacje miedzyludz-
kie w miejscu pracy. Innymi stowy:
jestesmy sktonni pracowa¢ nawet za
nizsza pensje, o ile atmosfera w pracy
jest dobra, a ludzie zyczliwi. Dla-
czego? Poniewaz oprdcz zaspokoje-
nia podstawowych potrzeb, licza si¢
dla nas réwniez potrzeby wyzszego
rzedu, czyli samorealizacja i uznanie
w grupie spofecznej.

Wprowadzaj pozafinansowe
narzedzia motywacji

Co mote by¢ czynnikiem motywu-
jacym, oprécz pieniedzy? Wiasciwie
wszystko. Plany emerytalne, pry-
watna opieka medyczna, karnety na
sitowni¢, doplaty do positkow, wy-
jazdy integracyjne, wspdlne wyjscia,
finansowanie réznych form wypo-
czynku, a nawet miejsce parkingowe.
Motywatorami moga by¢ nie tylko
rzeczy materialne, ale takze uznanie
przetozonego, czy dostarczanie po-
zytywnej informacji zwrotnej, po-
kazujacej ze praca zostata dobrze
wykonana.

Motywuj stowami

Skoro powiedzenie ,$wietnie si¢
spisates” niewiele kosztuje, a moze
zdziata¢ cuda, dlaczego tak rzadko
je stosujemy? Po pierwsze — nie do-
ceniamy tego narzedzia. Po drugie
— nie potrafimy si¢ skutecznie komu-
nikowa¢. Juz sama informacja o na-
grodzie moze zmieni¢ diametralnie jej
charakter. Informacja o podwyzce po
otrzymaniu przelewu na konto od-
bierana jest zupetnie inaczej niz kiedy
o tej samej podwyzce poinformuje
szef, gratulujac doskonatych wyni-
kéw. Co cickawe, 0 nagrodzie mozna
poinformowa¢ réwniez tak, ze pra-
cownik odczuje ja jako kare. ,Swiet-
nie pracowates. Obys tylko teraz nie
zwolnit tempa, bo poprzeczka posza
w gbre” — to nie nagroda, ale wrecz

rodzaj grozby.

Oceti system motywacyjny firmy
Jaki system motywacyjny jest sku-
teczny? Po pierwsze — dostosowany
do ludzi, pracujacych w danej firmie
— uwzgledniajacy ich wyksztatcenie,
wiek, przynaleznos¢ pokoleniows,
konkretne potrzeby, krag spoteczny,
poziom finansowy i warto$ci. Nie
warto kopiowa¢ systemu motywa-
cyjnego tylko dlatego, ze w innym
miejscu si¢ sprawdzit. To, co byto do-
bre w banku, niekoniecznie sprawdzi
sie w mediach, co skuteczne w fir-
mie produkeyjnej nie musi dziata¢
w firmie handlowej. System mo-
tywacyjny powinien by¢ przy tym
przejrzysty i spojny. Wazne, by po-
szezegblne narzedzia wspétgraly ze
soba, np. by system oceny byt po-
wigzany z systemem awansow.

Wprowadz zarzadzanie

przez motywowanie

Nie mozna oczekiwaé, ze Sprawe mo-
tywadji przejmie w calosci dziat HR.
W polskich firmach coraz bardziej
popularna staje si¢ koncepcja moty-
wujacego zarzadzania. Co to znaczy?
Przede wszystkim to $wiadomosé,
z jakich ludzi sktada si¢ zespdt, jakie
mozliwosci daje firma i czego ocze-
kuje si¢ od managera. Zarzadzajacy
powinien mie¢ poczucie, ze jest odpo-
wiedzialny nie tylko za zadania i cele,

ale takze za ludzi.

Dostosuj benefity do pracownika

Menedzer musi poznaé swojego pod-
wiladnego, aby wiedzie¢, co moze
skutecznie zwigkszy¢ jego zaangazo-
wanie. Model zindywidualizowanych
benefitéw to ideat, do kt6rego powin-
ni§my dazy¢. Wymaga on uwaznosci,
empatii, umiej¢tnosci nawiazywania
relacji. Dobra praktyka, pozwalajaca
i$¢ w tym kierunku jest system oceny
pracowniczej. Pracownik ma wiado-
mos¢ czego od niego oczekuje i jakie

ma mozliwosci rozwoju, szef nato-
miast pozyskuje informagje, co jest
dla pracownika wazne.

Kij i marchewka? Informacje
negatywne przekazuj

w odpowiedni spos6b

Sq organizacje, w ktérych brak na-
grody stanowi. ... kare. Nie ulega jed-
nak watpliwosci, ze w przypadku
niedociagnie¢ trzeba dawaé pra-
cownikowi informacje korygujace.
Istotne jest jednak to, w jaki sposéb
przekazywane sa negatywne uwagi.
Zwykle stosuje si¢ metodg , kanapki”,
czyli rozpoczyna od pochwaly, po-
tem przechodzi do krytyki i korczy
znowu ,glaskaniem”. To jednak ma-
nipulacja, powodujaca niepotrzebne
zawyzanie nastroju pracownika. Fun-
dujac mu emocjonalng hustawke, nie
budujemy atmosfery zaufania.

Nie stosuj tylko tych
motywatoréw, ktére sa

atrakcyjne dla ciebie

To, co dziatato jakis czas temu, nieko-
niecznie musi dziata¢ dzisiaj. Wida¢
to podczas rozméw kwalifikacyj-
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Sa organizacje,

w ktorych brak
nagrody stanowi...
kare. Nie ulega
jednak watpliwosci,
ze w przypadku
niedociaggniec trzeba
dawac pracownikowi
informacje
korygujace.

nych z najmtodszymi kandydatami
do pracy. ,Czy w firmie sg $wieze
owoce?” ,,Czy mogg i§¢ na dwa mie-
siace urlopu?” — to tylko przyktadowe
pytania, ktére podczas nich padaja.
Menedzerowie 35+ najczesciej nie
rozumiejg takich potrzeb dwudzie-
stokilkulatkéw i oferuja im benefity,
keére s atrakeyjne dla nich samych,
zapominajac o potrzebach i oczeki-
waniach pracownikéw.

Nie méw: motywowanie?

To nie dla mnie

Czy tylko natural born leader i osoba
z charyzmg moze mie¢ umiejgtnosci
skutecznego motywowania innych?
Kiedy$§ powszechna byla opinia,
ze osobowos¢ czlowieka ksztaltujg
geny i trzy lata procesu socjalizacji.
To oczywiscie dos¢ kontrowersyjna
teza i wspdiczesnie sadzi si¢ raczej,
ze osobowos¢ czlowieka, podob-
nie jak wskaznik inteligencji, moze
zmieniaé si¢ przez cale zycie i jeste-
$my w stanie odejs¢ bardzo daleko
od pierwotnego modelu zachowa-
nia. Oznacza to ni mniej ni wiccej,
ze sztuki motywowania czy zmiany
sposobu zarzadzania mozemy si¢ po
prostu nauczy¢.

Ucz si¢

Na szkoleniach zamknietych EY Aca-
demy of Business staramy si¢ pozna¢
potrzeby klienta, operowa¢ konkret-
nymi przyktadami i zaproponowaé
narzedzia, stworzone na potrzeby
firmy. Dlatego wlasnie przygotowu-
jemy warsztaty skrojone na miare dla
okreglonej kadry kierowniczej. Szko-
lenia otwarte moga by¢ natomiast
inspiracja i szansa na poznanie in-
nych punktéw widzenia. Niezaleznie
od wariantu, trzeba jednak pamie-
taé, ze jednorazowe szkolenie to nie
wszystko. To raczej punkt wyjécia do
dlugotrwalego procesu zmiany.

Dobrze dobrane benefity motywuja lepiej niz

Dzi$ juz nie wystarczy, aby firma zaoferowata, cokolwiek”
ponad wynagrodzenie. Dodatki pozaptacowe musza by¢
dostosowane do konkretnych potrzeb pracownika i nies¢

ze soba realne korzysci.

Malgorzata Kroh

dyrektor marketingu i rozwoju,
Sodexo Benefits
and Rewards Services Polska

Jeszcze dekade temu benefity w fir-
mach byly rzadkoscia i pelnily
przede wszystkim role bonusu.
Obecnie odpowiednio dobrany pa-
kiet $wiadczert dodatkowych juz na
etapie rozmowy rekrutacyjnej moze

mie¢ wplyw na decyzj¢ kandydata
0 wyborze danego miejsca pracy.
Pracodawcy zdajg sobie sprawe,
jak trudno dzi§ znalez¢ na rynku
dobrego specjaliste i utrzyma¢ go
w swoim zespole, dlatego coraz bar-
dziej doceniaja warto$¢ systeméw
motywacyjnych opartych na opty-
malnych, ,szytych na miar¢” $wiad-
czeniach pozaptacowych.

Motzliwosci wyboru

Przy konstruowaniu pakietéw moty-
wacyjnych, jesli maja dobrze spetnié
swoja role, nalezy braé¢ pod uwage
wiek pracownikéw, charakter wy-
konywanej przez nich pracy czy tez
sytuacje zyciowa. W takich przy-
padkach korzystnym rozwiazaniem
staja si¢ systemy kafeteryjne, ktére

pozwalaja zatrudnionym na swo-
bode wyboru $wiadczei pozaptaco-
wych i dopasowanie ich do swoich
oczekiwan. Oferowana przez nas
platforma, umozliwia efektywne za-
rzadzanie nawet setkami benefitéw
pozaptacowych, co daje pracodawcy
pewno$¢, ze kazdy pracownik znaj-
dzie cof dla siebie.

Swoboda uzytkowania

Z raportu ,,Cztery osobowosci — je-
den rynek pracy” opracowanego
przez Sodexo oraz Antal wynika, ze
65 proc. zatrudnionych docenia be-
nefity niosace za soba dodatkowe
oszczednodci w zyciu codziennym,
np. dofinansowanie positkéw. Jest
to $wiadczenie, ktdre pozwala za-
spokoi¢ gusta praktycznie kazdego,
niezaleznie od wicku, plci, zajmo-
wanego stanowiska czy rodzinnego
statusu. Z pOwyzszego raportu wy-
nika tez, ze prawie 70 proc. ankieto-
wanych chciatoby, aby pracodawca

dofinansowywat im lunch w pracy
w formie karty lunchowej, ktéra daje
motzliwos¢ placenia za positki w do-
wolnym miejscu, a takze szanse ko-
rzystania z dodatkowych rabatéw.

Uniwersalne wykorzystanie

Cenionym przez pracownikéw po-
zaptacowym dodatkiem sg tez przed-
ptacone karty podarunkowe, ktére
doskonale wpisaly si¢ w nurt zy-
skujacych na popularnoéci pfat-
nosci mobilnych. To uniwersalne,
catkowicie bezpieczne i nowoczesne
narzedzie, keére sprawdza si¢ nieza-
leznie od branzy i wielkosci firmy.
Fakt, ze mozna nig placi¢ zblize-
niowo sprawia, ze jest nie tylko ,na
czasie”, ale przede wszystkim jest
prosta i wygodna w uzyciu. Coraz
czeéciej staje si¢ takze nosnikiem
emocji, co jest szczeg6lnie istotne dla
wchodzacego na rynek pokolenia Z,
nazywanego réwniez pokoleniem C
(connect, communicate, change).

podwyzka

Z jednej strony sam fakt bycia ob-
darowanym wywoluje pozytywne
emocje, a z drugiej karta staje si¢ in-
tegralng czescia akeji CSR-owych,
w ktérych np. kazda transakeja wy-
konana karta niesie jaka$ korzys¢ dla
potrzebujacych.

Dobér wiasciwych $wiadczen po-
zaplacowych jest kluczowy dla
efektywnego motywowania osob za-
trudnionych i budowania w nich
poczucia lojalnosci z firma. Przy two-
rzeniu  pakietdw motywacyjnych
warto pamictaé, ze jesli pracownik
otrzyma nieadekwatny do swoich
potrzeb benefit, po prostu nie bedzie
zniego korzystal. W efekcie nie spefni
on swojego motywacyjnego celu i nie
przyczyni do budowania pozytyw-
nego wizerunku firmy w oczach za-
trudnionego. Istnieje natomiast spora
szansa, ze odpowiednio dobrany do-
datek pozaptacowy, zostanie przez
pracownika doceniony nawet bar-

dziej niz podwyzka wynagrodzenia.
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Poznac preferencje swoich pracownikow

Zmieniajace sie realia na rynku pracy, poszukiwanie
sposobow na zmotywowanie/zatrzymanie w firmie
pracownikow sprawiaja, ze pracodawcy uelastyczniaja
sie i coraz czesciej stosujg coraz szerszg palete

Swiadczen pozaptacowych. Telefon stuzbowy, laptop, czy
samochdd juz dawno przestaty by¢ luksusem, a staty sie
standardem. W tym momencie przyszli pracownicy nie
pytaja juz o karte sportowa i prywatna opieke medyczna,
bo rowniez uwazaja, ze jest to tak samo jednoznaczne,
jak wynagrodzenie zasadnicze - nalezy sie z zasady...

Michat Borkowski

menedzer zespoty
Finance&Accountancy, Antal

Podczas rozméw z kandydatami co-
raz czgsciej slyszymy o takich bene-
fitach jak elastyczne godziny pracy,
owocowe dni, skrdcony tydzien
pracy, czy dofinansowanie studiow
podyplomowych oraz profesjo-
nalnych kwalifikacji zawodowych.
Pracodawcy oczekuja podnoszenia
kwalifikacji, bycia aktualnym z wie-
dza, kedra na co dzient wykorzystu-
jemy w pracy, dlatego coraz cz¢dciej
padaja pytania o tego typu forme
wsparcia. W tym momencie nauka
jezykoéw obcych réwniez staje si¢
standardem, a kandydaci méwiac
o podnoszeniu kwalifikacji, maja na
mysli zdecydowanie wigcej.

Ciekawe narzedzie do

budowanie przynaleznosci

Im wyzszy poziom stanowiska, czy
specjalizacji, tym bardziej atrakeyjne
benefity. Dodatkowe korzysci moga
odczu¢ réwniez pracownicy firm
wytwarzajace produkty, czy $wiad-
czace ustugi w kanale B2 C, czyli
wszedzie tam, gdzie zatrudniony
pracownik pokrywa si¢ z tzw. grupa
targetows, czy odbiorca kodcowym.
Latwo wyobrazi¢ sobie firme han-
dlowg sprzedajacq ubrania, sprzet

RTV / AGD, produkujaca zywnos¢
przetworzona, czy nawet $wiadczaca
ustugi turystyczne. Wprowadzenie
dodatkowych znizek na zakupy dla
pracownikéw, oferowanie towardw,
czy ustug w cenach hurtowych, réw-
niez oceniane jest wysoko. Z jed-
nej strony jest to klasyczny benefit,
a z drugiej ciekawe narzedzie do
budowanie przynaleznosci do danej
firmy, $wiadomosci marki.

Firmy coraz $wiadomiej buduja sys-
temy benefitéw w firmach i czesciej
wstuchuja si¢ w glos pracownikéw,
wychodzac naprzeciw ich oczeki-
waniom. Pewne sytuacje potra-
fig by¢ dla przecigtnego cztowicka
duzym problemem, a z perspek-
tywy organizacji wystarczy drobna
zmiana, zeby pracownicy poczuli
si¢ docenieni. Przyktadem moga
by¢ wspomniane wezesniej ela-
styczne godziny pracy, ktdre szcze-
gélnie w duzych miastach moga
zaoszczedzi¢ sporo czasu, jezeli pra-
codawca umozliwi rozpoczynanie
i koriczenie pracy poza godzinami
pracy. Idac dalej, widzimy coraz sze-
rzej spotykany model pracy zdalne;j,
ktéry przy dzisiejszym dostepie do
technologii i odpowiednim plano-
waniu pracy w wielu firmach bardzo
dobrze si¢ sprawdza. Oczywiscie nie
wszedzie da sig taki system wprowa-
dzi¢ i nie kazdy profil dzialalnosci da

si¢ nim obja¢. Jeszcze trudno sobie

wyobrazi¢ 100 proc. pracy zdalnej
w takich branzach jak produkcja,
czy branza budowlana, chociaz kto
wie, jak w dobie automatyzacji i ro-
botyzacji beda wygladaly realia za
kilka, czy kilkanascie lat.

»Bezcenne” kategorie

Bardzo dobrym i praktycznym
przyktadem, ktéry spotkatem
w kilku firmach, jest zapewnienie
opieki nad dzie¢mi dla pracujacych
rodzicéw. Nie tylko w sytuacji
w ktdrej nie funkcjonujg szkoty,
czy przedszkola, ale zapewnienie
opieki podczas pracy rodzic — np.
przez zakladowe przedszkole. Po-
myst o tyle prakeyczny, ze dla
wielu miodych rodzicéw dowoze-
nie i odbieranie miodych pociech
to czesto logistycznie trudniej-
sze przedsiewzigcie, niz wyzwania
w pracy. Czasami zlobek zloka-
lizowany jest na drugim koricu
miasta niz miejsce zamieszkania,
a oprécz tego trzeba jeszcze prze-
transportowal si¢ w dwie strony
do pracy. Sg osoby, dla ktdrych taki
benefit nie jest w stanie konkuro-
wac z nieco wyzszym wynagrodze-
niem — oszczednos¢ czasu mierzy
si¢ w kategoriach ,bezcennych”.
W tej samej kategorii znajduje si¢
nasze zdrowie i réwnie pozytywnie
podchodzimy do wszelkiego ro-
dzaju benefitow, ktdre wplywaja na
jego stan. Poza wspomniang wcze-
$niej kartg sportowa, ubezpiecze-
niem zdrowotnym i ,owocowymi
dniami” pracodawcy oferuja spo-
tkania z dietetykiem, a nawet kursy
gotowania zwigzane ze zdrowym
odzywianiem sig.

Zbada¢ potrzeby pracownikéw
Benefity i ich rodzaje mozna
mnozy¢ w nieskoficzono$¢ po-

dobnie jak systemy motywacyjne.
Wszystkie korzysci wymierne dla
pracownika sa powiazane z kosz-
tem po stronie pracodawcy, a je-
zeli pojawia sig takie pojecie, musi
pojawi¢ si¢ réwniez zasadnos¢ jego
ponoszenia. Jak w takim razie ra-
cjonalnie zmierzy¢ si¢ z tym za-
gadnieniem i jakim kluczem si¢
postuzy¢? Przede wszystkim, zeby
co$ pracownika zmotywowato, czy
bylo dla niego realnym benefitem,
korzyscia, musi by¢ przez niego
pozadane. Kazdy jest w okreslo-
nym punkcie swojego zycia, ma
swoje obowiazki, zainteresowa-
nia i sposéb na spedzanie wolnego
czasu. Dlatego przy wyborze po-
zaptacowych elementéw wynagro-
dzenia wazne jest zbadanie potrzeb
0s6b, ktdre beda z nich korzystal.
Co$, co jest standardem na rynku
w wickszosci powinno by¢ baza,
reszta powinna by¢ dostrojona do
Lirmowego DNA” i ludzi ktérzy
w tej firmie pracuja.

Ze zmotywowaniem pracownika
jest réznie. Jezeli nie poznamy
jego oczekiwar i nie przemyslimy,
czym chcemy go zmotywowad,
efekt moze by¢ zupetnie odwrotny.
Oprécz poniesionych  kosztéw,
mozemy zdemotywowaé zespot,
czy jednostke, a w efekcie zmniej-
szy si¢ efektywno$¢, ktdra przetozy
si¢ na nizszy przychdd. Przyktad,
keory kiedys ustyszatem, to zmoty-
wowanie mtodego zespotu nagroda
w postaci ,super samochodu” na
weekend. Okazato sie, ze w kil-
kuosobowych zespole byto nie-
wielu posiadaczy prawa jazdy. Po
opowiesciach o drogich felgach,
oponach i zderzakach, czg$¢ prze-
straszyta si¢ potencjalnych uszko-
dzen, garazowania, a jeszcze inna
stwierdzita, ze nie bedzie jej sta¢

na paliwo. Tylko dwie osoby po-
czuly si¢ faktycznie zmotywowane,
demotywacja pozostatych spowo-
dowata laczny spadek wynikéow,
nawet przy do$¢ duzym wzroscie
wspomnianej dwdéjki. Inny przy-
klad to zajecia crossfit dla pra-
cownikéw jednej z fabryk. Trudno
wyobrazi¢ sobie pracownika linii
produkeyjnej, ktéry osiem godzin
pracuje fizycznie i doktada sobie
kolejne dwie po pracy, przerzu-
cajac ciezary i czuje z tego praw-
dziwa przyjemno$¢. By¢ moze ktos
taki by si¢ znalazl, ale nie w fabryce
z tego przykladu.

Coraz czgsciej pracownicy oczekujg
wyboru i dlatego bardzo dobrze
sprawdzaja si¢ programy umoz-
liwiajace przebieranie w opcjach
przez uzytkownika /pracownika.
Moze on sobie w ramach przyzna-
wanej miesi¢cznie kwoty dowolnie
operowa¢ wszystkimi opcjami.
Niewatpliwie bardzo zauwazalnym
benefitem, ktéry firmy czgsto po-
mijaja, jest zaspokojenie potrzeby
wplywu na organizacjg, decyzje
w niej podejmowane, nie tylko
z perspektywy wyzszej kadry me-
nadzerskiej, lecz kazdego stano-
wiska w firmie. Przykladem moga
by¢ inicjatywy, ktére firmy podej-
muja, bazujac na rekomendacjach
zatrudnionego zespotu ludzi.
Niezaleznie od tego, czy firma do-
biera pakiet dla menadzera wyz-
szego szczebla, czy pracownika
szeregowego z jednej strony po-
winna by¢ $wiadoma, jak wyglada
rynek, jakie pakiety majg firmy
konkurencyjne, a z drugiej po-
winna poznaé preferencje swoich
pracownikéw. Tylko wtedy firma
bedzie w stanie konkurowaé na
rynku, ogranicza¢ fluktuacje, czy

przyciagad talenty.

Czy to benefity motywujg do pracy?

Na motywacje sktada sie kilka czynnikéw, a benefity
moga by¢ Swietnym wsparciem w jej budowaniu.
Jednak samo przekazanie swiadczen pozaptacowych
nie przyniesie spektakularnych rezultatow.
Pracodawca, ktoremu zalezy na zmotywowanych,

a dzieki temu efektywnych pracownikach, powinien
przede wszystkim dobrze poznac potrzeby ludzi,

z ktérymi pracuje.

Agata Zmudzinska

Marketing Manager, MyBenefit

Stabilizacja i poczucie bezpie-
czenstwa, dobre warunki pracy
czy adekwatne wynagrodze-
nie to podstawy, bez ktérych
trudno o zaangazowany zespot.

Dopiero, gdy jestesmy pewni,
Ze na tym polu niczego nie bra-
kuje, mozemy przejs¢ do bu-
dowy programu benefitéw.
W innym przypadku $wiadcze-
nia moga zosta¢ potraktowane
jak proba tuszowania prawdzi-
wych problemdw, a to najgorsze
mozliwe rozwigzanie.

Najwazniejsze motywatory

Sami pracownicy wsréd najwaz-
niejszych motywatoréow wy-
mieniajg czesto docenianie. Tu
benefity odgrywaja niebagatelna
role — jesli bedziemy przyznawac

je jako uznanie za indywidualne
czy zespotowe osiggniecia, pra-
cownicy beda wiedzieli, ze ich
wysitek jest zauwazany i szano-
wany. Identyczne $wiadczenie,
rozdawane wszystkim w firmie,
po jakim$ czasie zyskuje status
oczywistego i naleznego, przez
co zupetnie traci moc.
Pracownicy czesto wspominaja
tez, ze do dziatania mobilizuje
ich decyzyjnosc¢ i odpowiedzial-
nos¢, czyli poczucie wptywu na
dziatalno$¢ przedsiebiorstwa lub
chociaz jego czesci. Jesli to moz-
liwe, pozostawmy pracownikom
swobode, szczegdlnie w kontek-
$cie ich wtasnej pracy oraz pro-
wadzonych projektéw. Przy tej
okazji warto pozwoli¢ takze
na samodzielne decydowanie
o benefitach, by mogli wybrac
doktadnie te, ktore im odpo-
wiadajag w momencie, w ktérym
ich potrzebuja.

Mozliwos¢ rozwoju

Dla wspotczesnych pracownikéw
kluczowe znaczenie ma takze
mozliwos¢ rozwoju — przede
wszystkim w strukturach firmy,
ale czesto moéwia tez o edukagiji
i rozwijaniu swoich pasji. Kursy
i szkolenia finansowane przez
pracodawce moga by¢ dosko-
nata odpowiedzia na takie am-
bicje! Zaproponowane w postaci
dodatkowego benefitu zostana
zapamietane na diugo, a przy
tym przyniosg pracownikowi do-
datkowa wartos¢ w postaci wie-
dzy i nowych umiejetnosci.

Na co dzien warto pamietac, by
rozpoczac kolejny tydzien pracy
z pozytywnym nastawieniem
i usmiechem na ustach, pracow-
nik powinien by¢ przede wszyst-
kim wypoczety! | tu pracodawca
moze odegra¢ wazng role, pod-
suwajac inspiracje i pomysty
na relaks po pracy. Jesli zrobi to

w postaci benefitéw, takich jak
bilety do kina czy teatru, masaze,
wypady w géry czy wejscidwki
do parkéw rozrywki, wzro$nie
jego wptyw na sposéb w jaki
pracownicy odpoczywaja i spe-
dzajg wolny czas w gronie ro-
dziny i przyjaciot.

Dobrze dopasowane do orga-
nizacji i pracownikow benefity,
beda jednym z najlepszych spo-
sobéw na budowanie motywacji
pracownikéw oraz na wzmocnie-
nie ich lojalnosci i przywiazania
do firmy. Dla utatwienia zarza-
dzania programem $wiadczen
pozaptacowych mozna postawic¢
na gotowe rozwigzania, takie jak
kafeterie benefitow. Dzieki temu
menedzerowie czy dziat HR beda
mieli wieksze mozliwosci przy-
znawania ciekawych i wiasci-
wych swiadczen odpowiednich
dla konkretnego pracownika
i adekwatnych do okazji.



