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Efektywne programy
swiadczen pracowniczych

Wstep

Efektywnos$¢ to termin, ktéry zwlaszcza w dobie kryzysu nabiera szczegdlnego zna-
czenia. Nic wigc dziwnego, ze o efektywnosci méwi si¢ takze w odniesieniu do sy-
stemdOw motywowania pracownikow. Efektywne motywowanie pracownikéw stanowi
powazne wyzwanie dla pracodawcow, zwlaszcza w czasie spowolnienia gospodarcze-
go, kiedy srodkéw na wynagradzanie pracownikdéw jest mniej. To czas, w ktérym pra-
codawcy i menedzerowie mysla nie tylko o racjonalnym gospodarowaniu funduszem
plac, ale przede wszystkim poszukujg najbardziej skutecznych instrumentéw oddzia-
tujacych na pracownikéw. Mozna powiedzie¢, ze pozytywna strong kryzysu w Polsce
s3 zmiany w systemach wynagrodzen, do ktérych pracodawcy zostali niejako zmu-
szeni. Wér6d dokonujacych sie w tym czasie zmian, wiele dotyczylo wynagrodzen za-
sadniczych, systemow premiowania, a takze wynagrodzen odroczonych!. Réwnolegle
ze wspomnianymi zmianami pracodawcy modyfikowali i wzbogacali pakiet $§wiad-
czen dodatkowych?. W literaturze najwiecej miejsca poswigca si¢ ksztaltowaniu wyna-
grodzenia stalego i zmiennego, stosunkowo niewiele — $wiadczeniom dodatkowym.
A przeciez te ostatnie odgrywaja coraz istotniejszg role. Dlatego celem niniejszej publi-
kacji jest zwrdcenie uwagi na role tych sktadnikéw w procesie motywowania pracowni-
kéw oraz pokazanie najwazniejszych zmian, dokonujacych sie w systemach §wiadczen
dodatkowych. Zmian, ktére maja zwiekszy¢ efektywnos¢ motywowania pracownikow
i ktére doskonale wpisujg si¢ w obecne trendy tzw. ,,odpowiedzialnego” wynagradza-
nia pracownikows3.

1 Sapeta, T., Wynagrodzenia jako instrument oddzialywania motywacyjnego w warunkach spowolnienia go-
spodarczego. [w:] Lewicka, D., Zbiegien-Maciag L. (red.) Wyzwania wspétczesnych organizacji w warunkach
konkurencyjnej gospodarki, Wydawnictwo AGH, Krakéw 2010, s. 512.

2 Machol-Zajda, L., Elastyczny czas pracy — utatwia czy utrudnia godzenie pracy z Zyciem pozazawodowym.
[w:] Borkowska S. (red.) Programy praca-zycie a efektywnos¢ firm, IPiSS, Warszaw 2003, s. 186.

3 Raportzbadania Hay Group, Changing Face of Reward. http://www.haygroup.com/pl/(dostep 28.08.2010).
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Aby motywowanie pracownikéw przyniosto oczekiwane rezultaty nalezy madrze
i w sposob celowy zaprojektowac system wynagrodzen. Obecne systemy coraz czesciej
uwzgledniajg specyfike firmy. Oznacza to, Ze s3 zakorzenione w strategii firmy i sta-
nowig integralng czes¢ polityki personalnej, a dodatkowo wspierajg kulture organiza-
cyjna firmy#. Powinny réwniez uwzglednia¢ wczesniej zbadane potrzeby i oczekiwa-
nia pracownikow, zwlaszcza tych kluczowych z punktu widzenia firmy>. Jak pokazuja
badania, potrzeby te w duzym stopniu dotycza odpowiedniego traktowania pracow-
nikéw oraz dodatkowych $wiadczen pracowniczych, ktére majg wesprze¢ pracownika
w realizacji celow zawodowych i osobistych®. Skuteczne motywowanie oznacza wigc
kompleksowe oddzialywanie poprzez zastosowanie zaréwno instrumentéw placo-
wych, jak i pozaptacowych. Dopiero takie calo$ciowe oddzialywanie na pracownika
przynosi efekty w postaci lepszych wynikéw pracy, a takze pozadanych postaw i zacho-
wan pracownikow.

1. Determinanty zmian w systemach
swiadczen pracowniczych

Zainteresowanie pracodawcow efektywnymi programami §wiadczenn w ostatnim cza-

sie wynika z kilku przyczyn. Wéréd gléwnych powodéw zmian niewatpliwie nalezy

wymienic:

— wysoki wskaznik absencji pracowniczej,

— wysoki wskaznik fluktuacji pracownikow,

— starzejaca sie struktura demograficzna spoteczenstwa,

— brak zaangazowania pracownikéw,

— zbyt wysokie koszty oferowanych s§wiadczen niewspdtmierne do uzyskiwanych ko-
rzysci’.

Wysokie wskazniki absencji pracowniczej w Polsce zmusity pracodawcéw do prze-
myslanych dziatan zwigzanych z obnizeniem tych statystyk. Coraz wiecej méowi sig
o efektywnym zarzadzaniu nieobecnoscig pracownikéow w pracy. Wedlug danych
ZUS, koszty ponoszone przez pracodawcow z tytulu absencji pracownika systematycz-
nie rosng. Tylko w roku 2009 (w trudnym czasie spowolnienia gospodarczego) wskaz-
nik absencji chorobowej8 wzrdst w Polsce z 5 do 5,5%, co na tle innych europejskich

4 Armstrong M., Wynagradzanie pracownikéw, Wolters Kluwer, Krakow 2008; Borkowska S., Strategie wy-
nagrodze, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2001.

5> Raportzbadania Hay Group, Changing Face of Reward. http://www.haygroup.com/pl/(dostep 28.08.2010).

6 Beck-Krala E., Walczyk J., Rola swiadczen dodatkowych w motywowaniu pracownikéw IT, ,Humanizacja
Pracy” 6/2010, s. 50

7 W tym ostatnim przypadku mowa o nadmiernie rozbudowanych systemach, ktorych koszty sa niewspét-
mierne do uzyskiwanych korzysci. Niestety wiele duzych przedsiebiorstw (gléwnie panstwowych i przemy-
stu cigzkiego w dalszym ciggu wykorzystuje takie systemy).

8 Wskaznika absencji pracowniczej liczony jest jako suma dni absencji chorobowej w firmie podzielona
przez liczbe dni roboczych przemnozonych przez liczbe etatdw.
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przedsiebiorstw ze wskaznikiem na poziomie 3-4% stanowi powazny problem®. Kosz-
ty absencji s3 bardzo wysokie, obejmujg choc¢by brak zastepstwa, nieefektywng pra-
ce pracownika zastepujacego, czy konieczno$¢ zaplaty pracownikowi, ktdry zastepu-
je nieobecnego. Jak pokazuja badania gtéwnymi przyczynami absencji pracownikéw
w pracy sa w pierwszej kolejnosci sprawy rodzinne (w 26% przypadkach) a dopiero
w dalszej faktyczne choroby pracownikow (22%) 19. Nic wiec dziwnego, ze jednym ze
sposobow redukeji wskaznika absenciji i jej kosztow moze by¢ zaproponowanie odpo-
wiedniego programu benefitéw. Program musi zaoferowa¢ takie §wiadczenia, ktore
istotnie wespra pracownikéw w wypelnianiu ich obowigzkéw rodzinnych tak, aby nie
musieli opuszczac z tego powodu pracy.

Z problemem absencji zwigzana jest rowniez fluktuacja pracownikéw. W przed-
siebiorstwach charakteryzujacych si¢ wzrostem wskaznika absencji mozna zaobser-
wowaé, w pewnej perspektywie czasowej, zwiekszong liczbe rezygnacji pracownikow
z pracy. Tutaj réwniez nalezy wspomniec¢ o wysokich kosztach ponoszonych przez pra-
codawce. Bowiem odejscie dobrego pracownika z firmy (a zwykle odchodzg ci najlepsi)
oznacza dezorganizacje pracy przez pewien czas, dodatkowe koszty ponownej rekruta-
cji i kilka tygodni a nawet miesiecy niskich wynikéw pracy nowego pracownika. Przyj-
muje sie, ze koszt odejscia dobrego specjalisty rowny jest rocznemu wynagrodzeniu na
tym stanowisku pracy!l. Jak pokazuja badania, gléwnymi przyczynami fluktuacji pra-
cownikéw w Polsce sg przede wszystkim problemy osobiste, zdrowotne i rodzinne pra-
cownikow (39,5%), a dopiero w dalszej kolejnosci niesatysfakcjonujace wynagrodzenie
(35%). Kolejnym, czesto wymienianym powodem jest brak satysfakcji z wykonywanej
pracy, przecigzenie obowiazkami, czy brak mozliwosci rozwojul2. W przypadku wy-
mienionych wyzej probleméw zwigzanych z fluktuacjg lub absencjg mozna starac sie
rozwigzac je poprzez modyfikacje kultury organizacyjnej na bardziej przyjazna pra-
cownikowil3.

Kolejnym waznym czynnikiem wplywajacym na koniecznos¢ stosowania zrézni-
cowanego programu $§wiadczen jest struktura demograficzna spoteczenstwa. Wedtug
badan miedzynarodowego Instytutu CRF (w zakresie Employer Branding) w najbliz-
szych dziesigciu latach stuzby personalne beda musialy zmierzy¢ si¢ z odptywem wie-
lu specjalistow z racji petnienia przez nich obowigzkéw rodzicielskich i rodzinnych!4.
Dodatkowo, starzejace sie spoleczenstwo zmierzy si¢ z problemem znaczacych nakla-
dow na opieke zdrowotna, gdyz coraz wiecej pracownikéw bedg stanowily osoby star-
sze. I znéw jednym z mozliwych rozwiazan jest oferowanie $wiadczen dodatkowych,
wsparcie pracownikéw w petnieniu ich funkeji rodzinnych oraz umozliwienie ksztat-
towania zdrowych relacji pomiedzy zyciem zawodowym a osobistym. Oczywiscie dzia-

9 Dziechciarz P., Jak stodko zosta¢ swirem, ,,Personel i Zarzadzanie” 1/2011, s. 28.

10 Cascio W.F., Kalkulacja kosztéw zasobow ludzkich, Wydawnictwo Oficyna Ekonomiczna, Warszawa
2001, s. 73.

11 Dziechciarz P., Jak stodko zosta¢ swirem, ,,Personel i Zarzadzanie” 1/2011, s. 29.
12 Badanie Analizy Fluktuacji Pracownikéw 2008, Advisory Group TEST Human Resources.

13 Cascio W.E,, Kalkulacja kosztéw zasobow ludzkich, Wydawnictwo Oficyna Ekonomiczna, Warszawa
2001, s. 64.

14 Guryn H., Perspektywiczny balans, ,Personel i Zarzadzanie” 12/2010, s. 43.
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tania takie powinny by¢ czescig szerszych, przemyslanych akcji zwigzanych z promocja
zdrowego stylu zycia.

Inng przyczyna, wplywajaca na wzrost popularnosci $wiadczen, sg oczekiwania sa-
mych pracownikow. Niezaleznie od tego, ile pracownicy zarabiaja, wazny jest dla nich
wzajemny szacunek, podmiotowe traktowanie i dobre relacje w pracy. Zwlaszcza dla
przedstawicieli pokolenia Y, samo wynagradzanie staje si¢ drugoplanowym czynni-
kiem motywowania a na wartosci zyskuja bodzce pozamaterialnie. Szeroko rozumia-
ny szacunek i uznanie, wspieranie inicjatywy i rozwoju pracownikéw, a takze dobra
atmosfera i organizacja pracy sg nie do przecenienia. Wedlug badan absolwentow pro-
wadzonych w réznych osrodkach akademickich najwyzszymi wartosciami, najczesciej
wymienianymi przez badanych sg rodzina i che¢ wlasnego rozwoju. Samo wynagro-
dzenie podawane bylo na trzecim miejscul®. Pracodawca, ktdéry oferuje jedynie wy-
sokie wynagrodzenie, nie moze czu¢ si¢ zwolniony z obowigzku motywowania poza-
finansowego, gdyz pracownicy o wysokim potencjale s3 bardzo mobilni i nie boja si¢
zmiany pracy, a wrecz wigkszos$¢ z nich rozwaza taka mozliwos¢l. W czasach kryzy-
su szczegolnie zyskuje na wartodci niematerialny aspekt wynagrodzen. Jak wskazuja
badania firmy Mercer, wprowadzenie $wiadczen medycznych dla przewazajacej czesci
pracodawcow w Polsce jest warunkiem utrzymania kluczowych pracownikow!”. Nie-
zbedna wigc staje si¢ dbatos¢ o wysoka jakos¢ zycia pracownikéw, ktéra ksztalttowana
jest m.in. poprzez odpowiednie §swiadczenia oferowane pracownikom.

2. Zmiany w systemach swiadczen w polskich firmach

Wymieniono powyzej czynniki najwazniejsze, ktére przyczynily si¢ do zaintereso-
wania pracodawcéw bodzcami pozamaterialnymi. Pracodawcy nie tylko coraz chet-
niej siegaja po pozafinansowe instrumenty motywowania, lecz takze cze¢sciej doko-
nujg niezbednych modyfikacji w systemach $wiadczen. Z jednej strony sa prywatne
przedsiebiorstwa, zwlaszcza te z sektora MSP, ktére wzbogacajg pakiety $wiadczen po
to, by utrzymac dobrych pracownikéw. W tym przypadku konkurencja i pracownicy
firmy niejako ,,wymuszajg” wspomniane zmiany. Z drugiej strony wiele jest jeszcze
duzych przedsi¢biorstw, ktore btedna polityka wynagrodzen zmusita do przeksztat-
cen w tym wzgledzie. Tu bodZzcem do dziatania sg wysokie koszty zbytnio rozbudo-
wanej i niestety czesto niedopasowanej do potrzeb pracownikow oferty benefitow.
Mimo koniecznosci, modyfikacje nie zawsze sg proste do przeprowadzenia (zwlasz-
cza w przypadku braku zrozumienia tych zagadnien przez pracownikéw i silne or-
ganizacje zwigzkowe). Redukcja przywilejow i §wiadczen, do ktérych pracownicy juz

15 Wyniki badan przedstawiane w trakcie seminarium po$wieconemu jakosci ksztalcenia, ktére odbylo sie
na Wydziale Zarzadzania AGH w Krakowie (2011 r.). Wspomniane badania prowadzone byly w nastepuja-
cych o$rodkach akademickich: AGH w Krakowie, Politechnika Warszawska, Politechnika Poznanska, Po-
litechnika Gdanska oraz Politechnika Czestochowska.

16 Beck-Krala E., Walczyk J., Rola swiadczer dodatkowych w motywowaniu pracownikéw IT, ,Humaniza-
cja Pracy” 6/2010, s. 49.

17 Skowera K., Polityka prozdrowotna, ,Personel i Zarzadzanie” 10/2010, s. 30.
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si¢ przyzwyczaili, bywa traktowana jako bardzo dotkliwa, szczegdlnie przez gorzej
zarabiajacych pracownikdow.

Istniejg roéwniez przedsiebiorstwa, w ktérych zarzadzanie zasobami ludzkimi,
a w zwigzku z tym oferowane procedury i narze¢dzia, sg na bardzo wysokim poziomie.
Te organizacje zwykle monitorujg atrakcyjnos¢ oferowanych $wiadczen poprzez bada-
nie oczekiwan pracownikéw oraz ,,podgladanie” konkurencji i tez przodujacych firm
na rynku. Duzg role w tym wzgledzie odgrywaja raporty placowe konkurentéw, ktére
wskazuja nie tylko, ktdre ze §wiadczen najczesciej sg oferowane pracownikom, ale row-
niez w jakich wysokos$ciach oraz na jakich stanowiskach. Takie informacje sg cenng
wskazdowka dla stuzb personalnych przy projektowaniu wlasnego systemu.

3. Rola swiadczen w motywowaniu pracownikéw

Swiadczenia dodatkowe odgrywaja coraz bardziej znaczaca role i to zaréwno dla praco-
dawcy, jak i pracownika. Poczatkowo jednym z gtéwnych celéw stosowania $wiadczen
dodatkowych byla pomoc pracownikowi w sprawniejszym wykonywaniu obowigz-
kow zawodowych. Takich $wiadczeniem jest cho¢by samochod stuzbowy i komédrka
na stanowisku handlowca, bez ktérych dzisiaj przedstawiciel handlowy niemal nie jest
w stanie wykonywa¢ swoich obowigzkoéw. Szkolenia zawodowe, zwlaszcza te fachowe,
réwniez stuzyly temu celowi. Obecnie jednak $wiadczenia dodatkowe spetniaja wiele
innych zadan. Stanowia uzupelnienie pakietu wynagrodzen, a wigc oznaczajg wyzsze
korzy$ci materialne. Dodatkowo wskazujg, jaka polityke personalng realizuje praco-
dawca. Oferowanie kompleksowego programu $wiadczen w postaci kafeterii czy tez
wpisujacych si¢ w polityke réwnowazenia pracy i zycia osobistego procedur daje in-
formacje¢ o dbalosci i poszanowaniu pracownikéw oraz ksztaltowaniu wysokiej jako-
$ci zycia zawodowego. Pracodawca, ktéry przyktada do tego wage, jest obecnie bardzo
ceniony i moze liczy¢ na przyciggniecie dobrych kandydatéow. Dzigki odpowiednim
$wiadczeniom mozna utrzymaé cennych pracownikéw, a takze pozyskaé nowych,
przydatnych w kreowaniu sukcesu firmy. Dlatego atrakcyjna oferta §wiadczen poma-
ga tworzy¢ pozytywny wizerunek pracodawcy. Z kolei $wiadczenia zwigzane ze szko-
leniem i edukacjg pracownikéw pokazujg mozliwosci rozwoju i doskonalenia nie tylko
zawodowego, lecz takze osobistego. Jest to niezwykle wazny czynnik, na ktéry zwracaja
uwage przede wszystkim bardzo dobrzy pracownicy. Tacy, dla ktérych rozwéj stano-
wi ogromna warto$¢. Wyzsze kwoty przeznaczone na $wiadczenia dla zatrudnionych
na wysokich szczeblach zarzadzania to dla nich dodatkowy prestiz zwigzany z byciem
»-waznym i docenianym”. Poza tym dobrze skonstruowany pakiet §wiadczen pomaga
w utrzymaniu wysokiego zaangazowania pracownika, ktdre przektada sie na lojalnos¢
pracownikow i lepsze wyniki finansowe firmy.

Wazna cechg $wiadczen dodatkowych jest optymalizacja kosztow wydatkowanych
przez pracodawce przy jednoczesnej optymalizacji dochodu netto uzyskanego przez
pracownika. Pracodawcy, ktdérzy stosuja system $wiadczen pozafinansowych, moga
zaspokoi¢ niektoére potrzeby pracownikéw bez dodatkowych wydatkow, gdyz wiele
$wiadczen pozbawionych jest obcigzen takich, jak sktadki ZUS czy podatek dochodo-
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wy, a pracodawca moze je wliczy¢ w koszty uzyskania przychodéw firmy Dodatkowe
$wiadczenia to wydatek dla firmy, ktory si¢ oplaca. Wazne, aby zostaly one umiejetnie
skomponowane, przykladowo w formie planu kafeteryjnego ujmujacego najwazniejsze
dla pracownikéw korzysci.

4, Przestanki komponowania
efektywnego pakietu swiadczen

Stosowanie $wiadczen pracowniczych w wielu polskich firmach jest bardzo kosztowne.
Zwlaszcza, kiedy oferowanych jest wiele swiadczen, ktdre nie spelniaja potrzeb i ocze-
kiwan pracownikow firmy. W takich sytuacjach pojawia si¢ problem nieefektywnego
wydatkowania srodkow, gdyz zwrot w postaci wyzszych wynikéw pracy jest niewspot-
mierny do kosztéw calego systemu.

Dlatego, projektujac system $§wiadczen, warto pamieta¢ o kilku zasadach:

— $wiadczenia powinny wynika¢ ze strategii i polityki personalnej oraz wspiera¢ kul-
ture organizacyjng firmy,

— nalezy zbadac potrzeby i oczekiwania pracownikéw w tym wzgledzie oraz dostoso-
wac do nich oferte,

— pakiety $wiadczen powinny by¢ zréznicowane pod wzgledem rodzaju stosowanych
sktadnikéw oraz ich wartosci (w zaleznosci od grupy pracownikow zwiazanej np. ze
specyfika pracy czy hierarchig stanowisk itp.),

— oferta §wiadczen nie powinna by¢ zbyt uboga ani nadmiernie rozbudowana,

— nalezy monitorowac koszty swiadczen,

— nalezy monitorowac¢ atrakcyjnos$¢ proponowanych rozwigzan (w stosunku do oferty
konkurencji oraz pod katem opinii i zadowolenia samych pracownikéw),

— nalezy monitorowa¢ wykorzystanie §wiadczen przez pracownikow,

— nalezy monitorowa¢ zmiany w trendach rynkowych a takze w przepisach dotycza-
cych stosowania §wiadczen.

Projektujac system $wiadczen, nalezy przede wszystkim dostosowac go do specy-
fiki i celéw organizacji. Proponowane §wiadczenia powinny przede wszystkim poma-
ga¢ w wykonywaniu pracy zatrudnionym a takze wspierac cele i wartos$ci firmy. Jezeli
dla organizacji wazna jest wspdtpraca zespolowa i wysokie kompetencje pracownikow,
to w pakiecie wynagrodzen nie moze zabrakna¢ wyjazdéw integracyjnych, szkolen
i innych mozliwosci doskonalenia umiejetnosci pracownikéw. Oferta ta powinna tez
opierac si¢ o wcze$niej zbadane potrzeby i oczekiwania pracownikéow. Tylko wowczas
pracodawca jest w stanie trafi¢ w preferencje pracownikow. Zdarza si¢ bowiem, Ze pra-
codawca oferuje wiele $§wiadczen, ale niewielu pracownikéw z nich korzysta, gdyz be-
neficja nie odpowiadajg ich potrzebom.

System nie powinien by¢ zbyt rozbudowany, ale tez proponowane $wiadczenia po-
winny by¢ wazne z punktu widzenia pracownikéw oraz samej organizacji. Zbyt uboga
oferta $wiadczen oznacza, ze niektdrzy pracownicy nie beda w stanie znalez¢ §wiad-
czen zaspokajajacych ich wlasne potrzeby. To wazne zwlaszcza w duzych i $rednich
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organizacjach oraz wszedzie tam, gdzie struktura zatrudnienia jest bardzo ztozona.
Myslac o réznych grupach pracowniczych, warto zréznicowaé oferte swiadczen. Zwy-
kle rozréznienie dotyczy warto$ci §wiadczen ze wzgledu na pozycje stanowiska w hie-
rarchii organizacyjnej. Pracownikom wyzszego szczebla oferuje si¢ bogatszy wachlarz
$wiadczen o wigkszej wartosci. Badania wskazuja, Ze réwniez warto$¢ oferowanych
$wiadczen jest bardzo zréznicowana — w obrebie danej firmy moze by¢ trzy lub czte-
rokrotnie wyzsza w przypadku stanowisk dyrektorskich w poréwnaniu do specjali-
stow!8. Czesto uprawnienie jest uzaleznione od kategorii, w ktdrej znajduje si¢ stano-
wisko pracy, ale moze takze odnosi¢ si¢ do réznych dziatéw lub jednostek wewnatrz
duzej organizacji.

Koszty $wiadczen powinny by¢ na biezagco monitorowane, tacznie z ptynacymi z ich
stosowania korzysciami. Nalezy tez sprawdza¢ wykorzystywanie przez pracownikow
proponowanych $wiadczen oraz ich zadowolenie w tym wzgledzie. Niestety bardzo
wiele pracodawcow tego nie robi. Zgodnie z badaniami firmy Mercer, ponad 40% firm
nie analizuje stopnia wykorzystania przez pracownikéw oferowanych swiadczen. Za-
ledwie 20% firm otrzymuje takie raporty od dostawcow ustug!®. Jezeli wiekszo$¢ pra-
cownikéw nie wykorzystuje oferowanych im mozliwosci, powinien to by¢ wazny syg-
nal dla pracodawcy. Oferta, ktéra wydawala si¢ atrakcyjna dwa lub trzy lata wczesniej,
niekoniecznie spelnia obecne oczekiwania. Dlatego wazne jest réwniez sprawdzanie
atrakcyjnosci proponowanych $wiadczen w stosunku do oferty rynku (i u konkuren-
cji). W tym celu mozna postuzy¢ si¢ badaniami firm konsultingowych, badz raportami
placowymi. System $wiadczen tak, jak inne systemy, powinien si¢ rozwija¢ wraz z or-
ganizacja i rynkiem. Nie powinien by¢ statyczny lecz podlega¢ ciaglym modyfikacjom.

5. Swiadczenia dodatkowe i ich popularnos¢

Swiadczenia dodatkowe nazywane inaczej $wiadczeniami pracowniczymi czy benefita-
mi (beneficjami), naleza do pozaplacowych motywatoréw materialnych. Sg to wszyst-
kie §wiadczenia materialne, ktérych nie mozna wymieni¢ na gotéwke. Wsréd nich
znajdujg si¢: Swiadczenia zdrowotne, kulturalne i rekreacyjne, edukacyjne i szkolenio-
we, transportowe, mieszkaniowe i wiele innych. Jak pisze Sekuta, w sklad §wiadczen
moga wchodzi¢ m.in.: wynagrodzenia gotéwkowe, czas wolny, ubezpieczenia, §wiad-
czenia rzeczowe, pozyczki, dodatki mieszkaniowe, finansowanie doskonalenia kwalifi-
kacji, korzystanie z porad prawnych, nabywanie produktéw firmy po nizszych cenach,
korzystanie z bazy technicznej firmy2%. Wachlarz mozliwych $wiadczen jest bardzo
szeroki, cho¢ najbardziej popularnych jest zaledwie kilka z nich. Gtéwne beneficja pra-
cownicze przedstawione sg w Tabeli 1.

18 Kotzian J., Motywacja bez tajemnic, ,Personel i Zarzadzanie” 7/2010, s. 37.
19 Skowera K., Polityka prozdrowotna, ,Personel i Zarzadzanie” 10/2010, s. 31.

20 Sekuta Z., Potrzeby i bariery stosowania wynagrodzen pakietowych, [w:] Borkowska S. (red.), Pakietowe
systemy wynagrodze#, IPiSS, Warszawa 2000, s. 146.
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Jak widac¢ z tabeli, $wiadczenia dodatkowe to chyba najbardziej rozbudowana gru-
pa skfadnikéw wynagrodzenia. Pracodawcy maja wiec ogromne mozliwosci tworzenia
$wiadczen ,,skrojonych na miare”. Pomimo tego pakiet $wiadczen stosowanych w Pol-
sce wciaz jest jeszcze ubogi w stosunku do tych stosowanych w duzych firmach w kra-
jach wysokorozwinietych. Swiadczenia, ktére w takich krajach s3 naturalng praktyka,
czesto w Polsce dopiero zaczynajg zdobywac¢ popularnosé. W matych firmach oraz fir-
mach mikro, ktoére nie maja obowigzku tworzenia funduszu §wiadczen socjalnych, sto-
sowanie beneficjow ograniczone jest do minimum.

Tabela 1. Rodzaje $wiadczen dodatkowych

Rodzaj swiadczen Przyktadowe Swiadczenia
Mieszkaniowe (szeroko pojete $wiadcze- — pokrycie kosztéw wynajmu mieszkania lub hotelu,
nia mieszkaniowe) — mozliwos¢ mieszkania w lokalu stuzbowym
— dodatek relokacyjny — pokrycie kosztéw przeprowadzki,
— pozyczki,
— jednorazowe dotacje na zakup domu
Transportowe — udostepnienie samochodu stuzbowego do uzytku stuzbowego
i prywatnego,

— pokrycie kosztéw eksploatacji pojazdu,

— pokrycie kosztéw garazowania samochodu,

— parking firmowy,

— pokrycie kosztéw utrzymania i napraw samochodu dopfaty do biletow
komunikacji miejskiej,

— zwrot kosztéw dojazdu taksowkami do domu

Szkoleniowe i edukacyjne — pokrycie kosztéw nauki pracownika lub rodziny pracownika,

— finansowanie szkolen, udziatu w konferencjach i seminariach,

— imprezy integracyjne dla pracownikéw i ich rodzin (pikniki rodzinne,
rekreacyjne, itp.)

Rekreacyjne i kulturalne — karnety na basen,

— karnety na sitownie,

— karnety do osrodkdw odnowy biologicznej,

— finansowanie sekcji sportowych (np. jezdzieckich, zeglarskich),

— finansowanie wyjazdéw na grzybobrania,

— pokrycie kosztéw wynajmu sal gimnastycznych i boisk dla
pracownikéw,

— finansowanie imprez artystycznych i kulturalnych — bilety do kina,

teatru, opery
Telekomunikacyjne — wyposazenie — pokrycie kosztéw abonamentu telefonicznego,
w sprzet utatwiajacy prace i komunikacje | — zakup laptopa,

— finansowanie statego t3cza internetowego
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Rodzaj swiadczen Przyktadowe Swiadczenia

Zabezpieczajace — zdrowotne — pokrycie kosztéw leczenia niewynikajacego z ubezpieczen
obowiazkowych,

— pokrycie kosztéw leczenia rodziny pracownika,

— pokrycie kosztéw masazy leczniczych dla pracownikéw w trakcie godzin

pracy
Nagrody rzeczowe — prezenty okolicznosciowe,
— gadzety firmowe
Finansowe — stuzbowa karta kredytowa,

— doradztwo finansowo-podatkowe

Swiadczenia wynikajace z rownowazenia | — pokrycie kosztow opieki nad dzieckiem,

Zycia zawodowego i prywatnego — pokrycie kosztéw opieki nad starszym cztonkiem rodziny,

— #tobek lub przedszkole firmowe,

— dotowanie pobytu dzieci pracownikéw w ztobku lub przedszkolu,

— organizowanie letnich praktyk i zatrudnienia dla dzieci pracownikow,
— gratyfikacje z tytutu urodzenia dziecka, $lubu,

— dodatkowe dni wolne za wyjatkowe sukcesy,

Swiadczenia socjalne — bony towarowe,

— paczki Swigteczne,

— pokrycie kosztow wyzywienia — subsydiowanie positkow lub
darmowe positki w zaktadzie,

— bony na wyprawke szkolna dla dzieci

Inne — prawo zakupu produktéw lub ustug firmy po specjalnych cenach,

— bony na zakupy preferencyjne towardw firmy,

— gratyfikacje z tytutu pozyskania dla firmy dobrego pracownika,

— dodatkowe dni urlopu za lata przepracowane w firmie lub gratyfikacja
finansowa

Zrédto: Beck-Krala E., Walczyk J., Rola Swiadczeri dodatkowych
w motywowaniu pracownikéw IT, Humanizacja Pracy, 6/2010, s. 45

Wi4rod najbardziej popularnych $§wiadczen stosowanych przez polskich pracodaw-
cow znajduja si¢: samochdd stuzbowy, laptop, telefon komdrkowy, garaz, dodatkowa
opieka medyczna, ubezpieczenia na zycie oraz szkolenia (Tabela 2). Nieco inne $§wiad-
czenia popularne sg w krajach rozwinietych, co §wiadczy nie tylko o odmiennosci tych
kultur, lecz takze pokazuje najnowsze trendy w systemach wynagrodzen. W przypad-
ku firm z Europy Zachodniej wida¢ duzo benefitéw, ktére maja pomdc w ksztaltowaniu
zdrowych relacji pomiedzy zyciem zawodowym i osobistym. Na wysokim miejscu od-
najdujemy tu: opieke medyczng, wspotfinansowanie edukacji, dotowanie pobytu dzieci
w zlobkach i przedszkolach, dodatkowy urlop, opieke nad starszymi cztonkami rodzi-
ny itp. S to réwniez elementy, ktére w odnajdziemy w polskiej rzeczywistosci, ale jesz-
cze w stosunkowo niewielu przedsiebiorstwach.

W Polsce najbardziej popularnym $wiadczeniem jest samochdd stuzbowy. To tak-
ze $wiadczenie, ktorego wysokos¢ jest bardzo zréznicowana ze wzgledu na rodzaj sta-
nowiska. Wedtug badan firmy Hewitt, ponad potowie dyrektoréw w polskich firmach
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oferowane s3 samochody stuzbowe (67% badanych), podczas gdy na stanowiskach spe-
cjalistow przystuguja one zaledwie 10% badanych?!. Zréznicowanie to dotyczy réw-
niez wartosci oferowanego samochodu (w tym marki, wyposazenia, ubezpieczenia
itp.). Kolejnym co do czestotliwosci stosowania §wiadczeniem jest komputer osobisty.
Tu réwniez w zaleznosci od stanowiska oferowany jest réznej klasy komputer oraz po-
ziom dostepnosci Internetu. Podobnie jest z telefonem stuzbowym, ktéry oferowany
jest w wiekszosci prywatnych firm — oczywiscie na wyzszych stanowiskach pracow-
nik czesto korzysta z telefonu bez ograniczen, podczas gdy na nizszych wystepuje limit
rozmo6w. Jednak w dzisiejszych czasach oba te §wiadczenia sg tak oczywiste i niezbedne
przy wykonywaniu pracy, ze nie pelnig one istotnej funkgcji, w przeciwienstwie do do-
stepu do prywatnej opieki medycznej.

Tabela 2. Rodzaje najpopularniejszych benefitéw w Polsce i na $wiecie

Polska USA oraz kraje Europy Zachodniej
— samochdd stuzbowy, — bezpieczenstwo zatrudnienia,
— laptop, — opieka medyczna,
— telefon komérkowy, — wspétfinansowanie studiéw i innych form edukacj,
— opfacanie garazu, — gratyfikacje z tytutu urodzenia dziecka oraz $lubu,
— opieka medyczna, — gratyfikacje z tytutu pozyskania dla firmy dobrego
— ubezpieczenie na zycie, pracownika,
— diety, staze zagraniczne, — dotowanie ztobkéw i przedszkoli,
— stypendia, — organizowanie letnich praktyk i zatrudnienia dla dzieci
— finansowanie szkolen, pracownikéw,
— finansowanie wycieczek i urlopéw w krajui za granica, | — dodatkowe dni urlopu za lata przepracowane w firmie
— bezpieczenstwo zatrudnienia, lub gratyfikacja finansowa,
— bony towarowe, — jednorazowe dotacje na zakup domu,
— darmowe positki w zakfadzie, — pozyczki nisko oprocentowane lub czesciowo
— bony na wyprawki szkolne dla dziedi, umarzane na zakup lub remont domu lub mieszkania,
— bony na zakupy preferencyjne towardw firmy, — opieka nad starszymi cztonkami rodziny,
— pikniki rekreacyjne, — finansowanie przeprowadzek,
— karnety na ptywalnie, sitownie i do osrodkéw odnowy | — finansowanie szkolen
biologicznej, finansowanie sekcji sportowych

Zrédto: Sekuta Z., Motywowanie do pracy. Teoria i praktyka, 2008, 5.214

Wedlug badan firmy Mercer coraz wigcej firm w Polsce oferuje pakiety medyczne,
co spowodowane jest zaroéwno wprowadzeniem szerszego programu ochrony zdrowia
pracownikéw, jak i checig ograniczenia absencji chorobowej. Swiadczenie medyczne
jest obecnie oferowane przez mniej wiecej 80% najwiekszych polskich i miedzynarodo-
wych firm?22. Réwniez tu warto$¢ oferowanych pakietéw medycznych dla menedzeréw
jest przynajmniej dwukrotnie wyzsza niz w przypadku pozostatych stanowisk w fir-

21 Jastrzebska B., Skrzynska K., Specjalista goni menedzera, ,,Personel i Zarzadzanie”, 12/2010, s. 29.

22 Skowera K., Polityka prozdrowotna, ,Personel i Zarzadzanie” 10/2010, s. 30; Kotzian J., Motywacja bez
tajemnic, ,,Personel i Zarzadzanie” 7/2010, s. 36.
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mie. Szacuje si¢, ze miesieczny koszt §wiadczenia dla tej grupy zawodowej moze wyno-
si¢ okoto 400-500 ztotych?3.

Coraz wazniejsze stajg si¢ tez ubezpieczenia na zycie i od nastepstw nieszczesliwych
wypadkéw. W wiekszosci przypadkéw pracodawcy oferujg oba te typy w pakiecie. We-
dlug badan HRM Partners oferuje je potowa badanych firm?4. Niektore z firm oferuja
réwniez ubezpieczenie na zycie dla rodziny pracownikéw oraz dodatkowe §wiadczenia
emerytalne. Oczywiscie mowa o duzych pracodawcach, w matych i §rednich przedsie-
biorstwach, zwlaszcza tych zlokalizowanych z dala od duzych miast, takie rozwigzania
nalezg do rzadkosci.

Najbardziej pozadanymi $§wiadczeniami z punktu widzenia pracownikéw o wyso-
kim potencjale jest finansowanie réznych form edukacji i doskonalenia. Mowa o roz-
woju zawodowym, cho¢ zdarzajg si¢ tez tacy pracodawcy, ktérzy oferuja szkolenia
i kursy niezwigzane z pracg zawodowa, ale z innymi zainteresowaniami pracownika.
W przypadku $wiadczen edukacyjnych dla kadry menedzerskiej popularne jest finan-
sowanie réznych form studiow, w tym MBA, szkolen i kurséw oraz konferencji i semi-
naridéw, réwniez zagranicznych. Stosowanie tych $§wiadczen odgrywa bodaj najwiek-
sz3 role motywacyjnag, a dodatkowo wptywa na zwiekszenie kompetencji pracownikéw
oraz utrzymanie ich w firmie. Dlatego, méwiac o efektywnym stosowaniu §wiadczen,
nie mozna poming¢ ani przecenic roli jakg odgrywaja rézne $wiadczenia edukacyjne
i szkoleniowe.

6. Przyktady kompleksowych programoéw
zarzadzania swiadczeniami

Do najciekawszych rozwigzan, obejmujacych $wiadczenia dodatkowe, zaliczy¢ mozna
plany kafeteryjne oraz programy work-life balance (réwnowaga praca-zycie). Obie for-
my zyskuja na popularnosci w Polsce, cho¢ w krajach Europy Zachodniej stosowane sg
z duzym powodzeniem juz od kilku lat. Takie programy, ktére komponowane sa w spo-
séb celowy i adresowane sg do konkretnych grup pracownikéw przynosza firmie wiele
korzysci. Korzysci te widoczne sg w dtuzszej perspektywie i przektadajg sie na wymier-
ne efekty firmy. Efektywnos$¢ takich programoéw potwierdzajg stosujacy je pracodawcy
a pracownicy chetniej dzigki nim pracuja.

6.1. Programy kafeteryjne
Formowanie zestawu $wiadczen do wyboru w formie planu kafeteryjnego stano-

wi wazny element elastycznych wynagrodzen. Wynagrodzenia kafeteryjne (cafeteria
plans) oznaczaja doslownie karte dan, gdzie pracownik, w ramach ustalonej kwoty;,

23 Kotzian J., Motywacja bez tajemnic, ,,Personel i Zarzadzanie” 7/2010, s. 36

24 Tamze.
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moze wybrac sobie dowolng pozycje spetniajacg jego indywidualne potrzeby. Mimo
wielu publikacji na ten temat, prawdziwe programy kafeteryjne w Polsce wcigz naleza
do rzadkosci. Czesto zdarza sie, ze szeroki program $§wiadczen nazywany bywa btednie
kafeteria, podczas gdy pracownik nie ma w nim mozliwosci samodzielnego gospoda-
rowania budzetem §wiadczen. Jak pokazuja badania, zaledwie 7% organizacji decyduje
sie na takie rozwigzania2>.

6.2. Ksztaltowanie wysokiej jakosci zycia

Inng bardzo popularng koncepcja zajmujaca si¢ kompleksowo ksztaltowaniem wy-
sokiej jakosci zycia i wykorzystujaca §wiadczenia sg programy work-life balance lub
work—family balance, nazywane jeszcze programami praca-zycie. To polityka firmy
uwzgledniajaca bilansowanie zycia zawodowego i rodzinnego poprzez wybrane §wiad-
czenia dodatkowe. Idea programu polega na usuwaniu przyczyn, ktére znaczaco za-
burzajg rownowage miedzy zyciem osobistym a pracg. Aby jednak program taki byt
efektywny i przynidst oczekiwane korzysci, nalezy wczesniej przeprowadzi¢ anali-
ze: kultury organizacyjnej, struktury demograficznej zatrudnienia, oceng srodowiska
i efektow pracy, a takze satysfakcji i oczekiwan pracownikéw. Dopiero po takiej diag-
nozie mozna przystapi¢ do konstruowania programu i dopasowania go do potrzeb po-
szczegolnych grup pracownikéw. Warto w tym miejscu wspomnie¢, ze programy te nie
powinny by¢ adresowane jedynie do rodzicéw, ale do szerokiej grupy pracownikow,
ktérzy majg problemy z zachowaniem zdrowego balansu w zyciu. Powinien wigc obej-
mowac osoby posiadajgce problemy zdrowotne, osoby opiekujace si¢ osobami starszy-
mi i oczywiscie mlodych rodzicow, ktdrzy sg narazeni na przecigzenie obowigzkami.

Kompleksowe rozwigzania z zakresu polityki work-life balance obejmuja rozwigza-

nia zwigzane z26:

— elastyczng organizacja czasu pracy,

— miejscem pracy,

— ksztaltowaniem odpowiedniego $rodowiska pracy.

Rozwigzania te wzajemnie si¢ uzupelniaja i przenikaja, co jeszcze zwigksza site od-
dzialtywania kompleksowych programéw work-life balance. Idea programu bazuje na
przeswiadczeniu, ze zdrowy i zadowolony cztowiek pracuje efektywniej, z wiekszym
zaangazowaniem i rzadziej rozwaza decyzje o odejsciu z firmy.

6.2.1. Elastyczna organizacja czasu pracy

Najpopularniejsze rozwigzania acza si¢ ze skutecznym regulowaniem dlugosci i spo-
sobu organizacji czasu pracy tak, aby korzysci plynely réwnoczesnie do pracodaw-
cy i pracownika. Propozycja elastycznych form pracy nastepuje po dokladnej analizie
czasu pracy pracownika, a takze uwzglednieniu czasu dojazdéw do pracy oraz czasu
niezbednego na wykonywanie codziennych obowigzkéw domowych i rodzinnych (np.

25 Kotzian J., Motywacja bez tajemnic, ,Personel i Zarzadzanie” 7/2010, s. 38

26 Clutterbuck, D., Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a osobistym,: Wolters Kluwer, Krakéw 2005,
s. 107.
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opieki nad innymi czlonkami rodziny). Istnieje bogaty wachlarz mozliwych rozwigzan
z zakresu elastycznej organizacji czasu pracy, co przedstawia ponizsza tabela.

Tabela 3. Elastyczne formy organizacji pracy

Formy elastycznej organizacji pracy Mozliwe rozwigzania

Zmienne godziny pracy Ruchomy, elastyczny czas pracy, annualizacja godzin pracy, konta czasowe,
praca na wezwanie, indywidualny czas pracy,

Restrukturyzacja godzin Skomprymowany tydzien pracy, praca weekendowa,

Skrécone godziny pracy Praca w niepetnym wymiarze, job-sharing, praca czasowa, skrécony tydzien
pracy,

Opcje urlopowe Urlop macierzynski, urlopy szkoleniowe, urlop naukowy (sabbaticals?’).

Zrédto: Pocztowski A., 2007, W kierunku jakosci kapitatu ludzkiego, IPiSS, Warszawa, 5.13927

Elastyczne formy pracy przynosza wiele korzysci pracodawcy, zwlaszcza tych wy-
miernych, zwigzanych z optymalizacja kosztéw. Firmy, stosujac takie rozwigzania, li-
cz3 na zwickszenie efektywnosci dziatania poprzez tworzenie dogodnej organizacji
pracy. Dodatkowym atutem wprowadzania takich programoéw jest wskazanie pracow-
nikowi jego znaczenia dla firmy, poprawa relacji i atmosfery w pracy, a takze wzrost
zaangazowania i lojalnodci pracownikow. Zwlaszcza przy takich nietypowych roz-
wiazaniach jak sabbaticals, ktére w Polsce sg jeszcze stosunkowo stabo znane i rzadko
stosowane, pracownik docenia polityke pracodawcy. Pracodawcy stosujacy takie roz-
wigzania wyrazajg sie o sabbaticals jako o sposobie na zatrzymanie kluczowych profe-
sjonalistow. Nie dziwi wiec fakt, ze niektorzy pracodawcy, przykladowo American Ex-
press czy Deloitte, oferujg do 24 tygodni platnego urlopu zwlaszcza tym pracownikom,
ktdrzy sg przemeczeni codziennymi obowigzkami zawodowymi?28.

6.2.2. Miejsce pracy

Dojazdy do pracy zajmujg coraz wiecej czasu. Wedlug badan przecietny Polak potrze-
buje ponad 40 minut, aby dojecha¢ do pracy i wr6ci¢?®. Nic nie wskazuje na to, ze sy-
tuacja ta ulegnie poprawie w najblizszym czasie. Dlatego wielu pracodawcéw decydu-
je si¢ na rozne elastyczne formy pracy, a takze podniesienie jakosci zycia zawodowego.
Wsréd tych rozwiazan znajduja si¢ programy elastycznych miejsc pracy (np. telepraca,
czy praca w placéwkach kontaktowych).

27 Sabbaticals to ptatny urlop naukowy, badz urlop dla profesjonalistow z wieloletnim doswiadczeniem,
ktory przeszczepiony zostat z gruntu akademickiego do $wiata biznesu. Pierwszy taki urlop przyznano
w XIX w. na Uniwersytecie Harvarda. Obecnie oferowane urlopy mogg wynosi¢ od 4 do 24 tygodni.

28 www.yoursabbatical.com (dostep 2010 r.).

29 www.rynekpracy.pl (dostep 2010 r.)
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6.2.3. Ksztattowanie odpowiedniego srodowiska pracy

Kolejne rozwigzania zwigzane sg z tworzeniem atrakcyjnego srodowiska pracy. Warto
tu wspomnie¢ o projektowaniu miejsca pracy poczawszy od ergonomicznego stanowi-
ska pracy i jego otoczenia po udogodnienia dotyczace wsparcia w ciggu codziennego
zycia. Wiele firm decyduje si¢ na stworzenie pomieszczen, gdzie mozliwe bedzie kar-
mienie matych dzieci, gdzie pracownik bedzie mogt zjes¢ zdrowy positek, czy wreszcie
pocwiczy¢ podczas przerwy czy po pracy i zrelaksowac sie. Powstaja zatem pokoje ma-
sazu, sale ¢wiczen, kawiarnie i bary i pokoje dla matek z dzie¢mi.

6.3. Zatrudnienie przyjazne rodzinie

Moéwiac o programach rownowazacych zycie zawodowe z osobistym, najwicksza uwage
przywiazuje si¢ do pomocy miodym rodzicom w wypelnianiu ich obowiazkéw. Wirod
wsparcia, jakie oferuje pracodawca odnalez¢ mozna: dodatkowe przerwy na karmie-
nie dzieci, powrdt w niepelnym wymiarze godzin do pracy (1/2 lub 3/4 etatu), wykony-
wanie calosci lub czesci pracy w domu, organizacja piknikéw rodzinnych i imprez dla
dzieci w roznym wieku, program opieki medycznej dla kobiet i dzieci, dodatki pieni¢z-
ne na wyprawke dla dziecka, dodatkowy ptatny urlop macierzynski, mozliwos¢ przyj-
$cia do pracy z dzieckiem, pracownicze ztobki i przedszkola, porady psychologiczne dla
mlodych matek, pierwszenstwo przy planowaniu urlopéw, dodatkowe dni urlopu dla
mlodych ojcow.

Coraz popularniejsze stajg si¢ przyzaktadowe zlobki i przedszkola, ktére proponuja
nie tyle ,przetrzymanie” dziecka w czasie pracy rodzicow, ale przede wszystkim pro-
fesjonalng opieke i atrakcyjne zajecia rozwojowe. Jak wskazujg dyrektorzy firm, wazna
jest renoma prowadzacych placowke i jakos¢ swiadczonych ustug. W takim przypadku
pracodawca musi by¢ tez otwarty na angazowanie rodzicow w okoliczno$ciowe zajgcia
w placéwce zwigzane z dniem dziecka i dniem matki30. Niektdre z firm dodatkowo ofe-
ruja dofinansowanie prywatnej opieki nad dzieckiem, jednak tych jest stosunkowo nie-
wiele. Obok wielu udogodnien dla rodzicéw cz¢sto zapomina si¢ o innych cztonkach
rodziny, ktérymi opiekuja si¢ pracownicy. Sa to najczesciej osoby chore i starsze. Zawe-
zenie programu tylko do mtodych rodzicéw byloby bledem dlatego nalezy go rozsze-
rzy¢ na wszystkich cztonkéw rodziny. W tym wzgledzie najczesciej proponuje si¢ szer-
szy pakiet opieki medycznej oraz elastyczny czas pracy. Rowniez w takiej sytuacji moze
funkcjonowa¢ dofinansowanie do prywatnej opieki, jednak w Polsce takie §wiadczenia
nalezg jeszcze do rzadkosci. Tylko takie, kompleksowe rozwigzania pomoga zwiekszy¢
zaangazowanie i dyspozycyjnos¢ pracownikéw obcigzonych wieloma obowigzkami.

6.4. Polityka prozdrowotna

Potencjal pracowniczy to takze zdrowie pracownika, ktore jest bezposrednio zwigzane
z wynikami pracy. Zdrowy pracownik to wyzsza efektywnos¢ w pracy. Dlatego wpro-

30 Mama w pracy, ,Personel i Zarzadzanie” 7/2010, s.104.
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wadzane sg strategie prozdrowotne, ktore majg pozytywnie wplyna¢ na efekty pracy.

Strategie takie skladajg sie zwykle z kilku elementow:

— implementowania programéw promocji zdrowego trybu Zycia,

— opieki medycznej pracownikéw oraz cztonkéw ich rodzin,

— programoéw profilaktycznych, majacych na celu ograniczenie wystepowania okre-
$lonych chordb.

Tylko kompleksowe dzialanie moze przynie$¢ pozadane rezultaty, cho¢ powinno
ono by¢ poprzedzone odpowiednimi badaniami i analizg kosztéw bezposrednich i po-
srednich zwigzanych z absencjg i chorobami pracownikdw.

Celowe zarzadzanie absencjg oraz kompleksowe programy ochrony zdrowia naleza
jeszcze do rzadkosci. Wedlug badan zaledwie 30% pracodawcow przyznaje, Ze prowa-
dzi takie dzialania. Wprowadzanie pakietéw jest tez cze¢sto spowodowane zwyklymi
potrzebami pracownikéw oraz ich niezadowoleniem ze standardowej opieki zdrowot-
nej. Zgodnie z nimi, dla przewazajacej czesci polskich firm pakiet medyczny jest wa-
runkiem utrzymania kluczowych pracownikéw (Badania firmy Mercer Pan-European
Employer Health Benefits Issues, 2008). W prawie 70% firm dostep do tego §wiadczenia
maja wszyscy pracownicy3l. Jednak na stanowiskach menedzerskich, zwtaszcza tych
wyzszego szczebla, warto$¢ oferowanych swiadczen jest dwukrotnie a nawet cztero-
krotnie (w przypadku gornego kwartyla najlepiej wynagradzajacych firm) wyzsza niz
przy stanowiskach specjalistycznych czy wykonawczych.

Tabela 4. Powody wdrozenia dodatkowej opieki medycznej w firmach

oL . Liczba wskazan pracodawcéw
Przyczyna wprowadzenia opieki medycznej .
wyrazona procentowo

Kreowanie pozytywnego wizerunku firmy 78%
Zgodnosc z praktykami rynkowymi 68%
Oczekiwania pracownikow 52%
Integralna czesc szerszego systemu promogji 42%
i ochrony zdrowia lub programéw WLB

Profilaktyka — ograniczenie zachorowalnosci 23%
Ograniczenie absencji pracowniczej 23%
Inne przyczyny 5%

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie Skowera K., Polityka
prozdrowotna, ,Personel i Zarzadzanie”, 10/2010, s. 30

Oprécz podstawowej opieki specjalistow wsrdd oferowanych $wiadczen moze
znajdowacd si¢ hospitalizacja, opieka medyczna za granicg czy poloznictwo. Oczy-
wiscie gama oferowanych $wiadczen zalezy od wspomnianego wczesniej stanowiska
zajmowanego przez pracownika. Zgodnie z tendencjami na $§wiecie i w Polsce ros-

31 Kotzian J., Motywacja bez tajemnic, ,,Personel i Zarzadzanie” 7/2010, s. 36.
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ng wydatki pracodawcy zwigzane z opieka zdrowotna. Jest to zrozumiale w zwigzku
ze starzeniem si¢ spolteczenstwa. Koszty oferowanych $wiadczen medycznych cze-
sto mozna ograniczy¢ poprzez np. wspotfinansowanie §wiadczen, czy tez optacanie
wylacznie §wiadczen rzeczywiscie wykorzystanych przez pracownikow. Wiekszosci
firm stosujacych takie rozwiazania, zauwaza, ze programy ochrony zdrowa w $red-
nim i dtuzszym horyzoncie czasowym zapewniaja redukcje kosztow i korzysci w po-
staci wyzszych wynikéw pracy32. Zalet stosowanych §wiadczen jest oczywiscie wigcej
(Tab. 5) i czesto s3 to niewymierne korzysci, ktére jednak wplywaja na ogoélna efek-
tywnos¢ stosowanych rozwigzan.

Tabela 5. Korzysci pracodawcéw wynikajace z wprowadzenia opieki medycznej

Korzysci uzyskane dzigki wprowadzeniu Procentowa liczba wskazan
programu dodatkowej opieki medycznej pracodawcow
Utatwiony dostep do specjalistow i badan 98%
Ograniczenie absendji 63%
Promodja zdrowego trybu Zycia 37%
Imniejszenie skali zachorowar 53%
Zwiekszona produktywnos¢ 64%

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie Skowera K., Polityka
prozdrowotna, ,Personel i Zarzadzanie”, 10/2010, s. 30

Jedng z firm, ktéra wprowadzita kompleksowy program prozdrowotny jest Grupa
ITI. Kompleksowy program ,,Zdrowie” wdrazany wérdd pracownikéw Grupy ITI skie-
rowany byl do wszystkich pracownikéw i obejmowat dziatania informacyjne i promo-
cyjne zwigzane z zachowaniem harmonii miedzy Zyciem zawodowym a prywatnym.
Program kladl szczegdlny nacisk na zachowanie dobrej kondycji fizycznej i uprawia-
nie sportu, zdrowe odzywianie, aktywny odpoczynek oraz profilaktyka zdrowotna.
Znalazly sie tu rozwigzania takie, jak profilaktyka antystresowa polegajaca na spotka-
niach z trenerami oraz specjalne zajecia fizyczne33. Firma utworzyla wlasny klub fit-
ness wraz z malg silownia, z ktérych moga korzysta¢ pracownicy i ich rodziny. Kluby
te oferuja bogaty program — poczawszy od ¢wiczen sitowych po taniec, adresowany
do réznych grup pracownikéw. Dodatkowo w ofercie znajduja si¢ ustugi masazystow,
z ktérych mozna skorzysta¢ w trakcie pracy. Organizowane sg spotkania z ekspertami
(lekarzami, trenerami) dotyczace zdrowego stylu Zycia. Miejsce pracy wyposazone jest
tez w kawiarenke lub bar, gdzie codziennie mozna zjes¢ zdrowe, ciepte positki.

Gléwne $wiadczenia, jakie oferowane s3 w ramach kompleksowych programow,
wykorzystujacych §wiadczenia pracownicze pokazane sa w Tabeli 6.

32 Skowera K., Polityka prozdrowotna, ,Personel i Zarzadzanie” 10/2010, s. 33.
33 Guryn H. (2010) Perspektywiczny balans, ,,Personel i Zarzadzanie” 12/2010, s. 45.
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Tabela 6. Stosowane rozwigzania w ramach kompleksowych
programoéw wykorzystujacych $wiadczenia dodatkowe

Program praca-zycie

Program promogji zdrowia

Rozszerzony pakiet medyczny dla pracownikéw oraz
pozostatych cztonkéw rodziny

Rozszerzony pakiet medyczny dla pracownikéw oraz
pozostatych cztonkéw rodziny

Rozszerzenie sieci ztobkdw i przedszkoli

Programy Wellness

Wydtuzanie godzin otwarcia placéwek

Kluby sportowe i sitownie w pracy

Karty rabatowe do sieci placéwek sportowych i rekreacyj-
nych

Karty rabatowe do sieci placéwek sportowych i rekreacyj-
nych

Nizsze optaty za korzystanie z placdwek i dofinansowanie
lub finansowanie prywatnej opieki dla dzieci

Masaz w pracy

Zajecia pozalekcyjne w domu kultury

Zdrowe positki w pracy

Elastyczny czas pracy Elastyczny czas pracy
Elastyczne formy pracy Elastyczne formy pracy
Pokoje dla matek z dzie¢mi Sabbaticals

Przerwy w pracy na karmienie

Konsultacje z ekspertami promujacymi zdrowy styl zycia
(lekarze, terapeuci, trenerzy)

Krotszy czas pracy po powrocie do pracy

Warsztaty majace poméc w godzeniu pracy i zycia rodzin-
nego (zarzadzanie czasem, stresem)

Dodatkowe dni pfatnego urlopu dla rodzicéw, opiekunéw,
pracownikéw

Firmowe druzyny i kluby sportowe

Powr6t na1/2i3/4 etatu do pracy

Dtuzszy dodatkowy urlop macierzynski

Konsultacje z ekspertami z rznych dziedzin (lekarze,
terapeudi, trenerzy)

Warsztaty majace pomdc w godzeniu pracy i zycia
rodzinnego (zarzadzanie czasem, stresem, warsztaty
wychowawcze itp.)

Zrédto: Opracowanie wtasne

Co ciekawe, kompleksowe rozwigzania nie s3 wcale az tak kosztowne, a przyno-
szg o wiele wigcej korzysci niz samo tylko swiadczenie dodatkowej opieki zdrowotne;.
Wprowadzenie kompleksowego programu zwigzanego z promocjg zdrowia czy réw-
nowazeniem zycia osobistego i zawodowego mocno oddzialuje na wzrost zaangazowa-
nia i lojalnosci pracownikéw. To z kolei przeklada sie na obnizenie absenciji, fluktuacji
oraz prezenteizmu pracowniczego, czyli nieefektywnej obecnosci pracownika w pra-
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cy34. Takie wskazniki bezposrednio pokazujg skale oszczednosci i efektywno$¢ danej
koncepcji. Jednak wprowadzenie podobnych inicjatyw wymaga odpowiedniej kultu-
ry organizacyjnej i przygotowania pracownikéw. Istnieje bowiem niebezpieczenstwo
naduzywania ze strony pracownikéw pewnych udogodnien. Dlatego nalezy zadbac
o atmosfere zyczliwosci i wzajemnego zaufania w firmie.

Konkluzje

Swiadczenia pracownicze, do niedawna niedoceniane w Polsce, staly sie istotnym ele-
mentem polityki personalnej. Dzisiejsi pracodawcy doskonale wiedzg, Zze samo wyna-
grodzenie finansowe, nawet bardzo atrakcyjne juz nie wystarcza aby skutecznie oddzia-
tywa¢ na pracownikéw. Zwlaszcza na ludzi reprezentujacych pokolenie Y, dla ktérych
kluczowq wartoscig jest wysoka jakos$¢ zycia. Dobrzy pracownicy sami dopominaja sie
o wzbogacenie oferty stosowanych benefitéw lub wybierajg pracodawcow oferujacych
wazne z ich punktu widzenia wsparcie i udogodnienia w pracy a nawet zyciu osobi-
stym33. Nic dziwnego, Ze $wiadczenia staly sie istotnym elementem skutecznego od-
dzialywania na pracownikéw w firmie. Pracodawca oferujacy atrakcyjny i przemyslany
pakiet beneficjow moze z powodzeniem kreowa¢ zaangazowanie i lojalno$¢ pracowni-
kéw. Dlatego coraz wiecej pracodawcédw zaczyna w przemyslany sposéb budowac lub
modyfikowa¢ oferowany pakiet $wiadczen pracowniczych.

Systemy $wiadczen dodatkowych powinny by¢ czescig przemyslanej i zintegrowa-
nej polityki personalnej i wpisywac¢ si¢ w kulture organizacyjng firmy a takze spelnia¢
najwazniejsze potrzeby i oczekiwania pracownikéow firmy. Tylko wtedy stanowig efek-
tywne narzedzie motywacyjne. Dzieki nim pracodawcy moga $wiadomie zarzadzaé
absencja i fluktuacjg pracownikéw. Kompleksowa polityka prozdrowotna, programy
work-life balance czy kafeteryjne systemy §wiadczen pozwalaja na optymalne wyko-
rzystanie Srodkéw finansowych i zapewniajg zwrot poniesionych nakladéw. Dodatko-
wo pomagaja w kreowaniu odpowiedniej kultury organizacyjnej i atmosfery w pracy.
Rozwijanie polityki opartej na podmiotowos$ci pracownikéw, dobrych relacjach pra-
cowniczych i wspieraniu pracownika w jego codziennych obowigzkach zawodowych
i rodzinnych eliminuje wiele niekorzystnych zjawisk w pracy, co przekiada si¢ wysoka
efektywnos¢ pracownikéw i wysokie wyniki pracy.
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EFFICIENT PROGRAMMES OF EMPLOYEE BENEFITS

The aim of this paper is to present the most effective strategies in constructing benefit systems in Poland. It also explores
changes that took place in benefit systems within the last few years. Benefits are playing a key role in an effective employee
management. That is connected with the demographic structure of our society (which is becoming older), high absenteeism
and fluctuation indicators, as well as, the employees’ expectations and needs. The complex benefit systems are unified with
the responsible employee compensation and may become an effective instrument that builds employee commitment and

loyalty.

Key words: benefits, work-life balance, employees motivation
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