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Pozaplacowe systemy wynagrodzen gltéownym komponentem budowania przewagi
konkurencyjnej

Abstrakt

W obecnym otoczeniu biznesowym zarzadzajacy coraz chetniej stosuja rozwigzania
zawierajace pozaplacowe systemy wynagrodzen. Niestety popeiniaja btad, poniewaz tego
typu metode nalezy stosowaé wybiorczo, po przeprowadzonej analizie potrzeb danego
pracownika i precyzyjnie dopasowanym programie motywacyjnym. Zamiast skutecznie
premiowac¢ kluczowych pracownikéw rozpraszaja zasoby finansowe przeznaczone na
wynagradzanie personelu. Takie uposazanie zatogi jest demotywujace i w zwiazku z tym nie
przynosi zaktadanych korzysci. Koncentracja funduszy na talentach pozwala efektywnie
motywowa¢ odpowiednie kadry co przektada si¢ na wymierne korzysci poczawszy od
innowacji a skonczywszy na lojalnosci tych osob. To dzigki ich kompetencjom organizacja
uzyskuje przewage konkurencyjng, poniewaz zwykle to kluczowi pracownicy (a nie
pracownicy na kluczowych stanowiskach) wypracowujg nowe rozwigzania. W profesjonalnie
zorganizowanych instytucjach powotuje si¢ ,,Happy Menagerow” (dyrektorow szczgscia)
zadaniem ktorych jest zarzgdzanie pozaptacowymi systemami motywacyjnymi. Aby uzyskaé
przewage konkurencyjng nalezy stosowac narzedzia motywujace i przestrzega¢ ogolne zasady
zarzadzania personelem. Dodatkowo, w ten sposob uzyskujemy wymierne korzysci prawno—
podatkowe.

Celem artykulu jest zaprezentowanie rozwigzania, dzigki ktéremu istnieje duze
prawdopodobienstwo uzyskania przewagi konkurencyjnej organizacji.

Stowa kluczowe: pozaplacowe systemy wynagrodzen, przewaga konkurencyjna, kluczowi
pracownicy, dyrektorzy szczescia

Non-wage remuneration systems the main component of building a competitive
advantage

Abstract

In the current business environment, managers are more willing to use solutions which
include non-financial incentive systems. Unfortunately, they make a mistake. This method
should be applied selectively, after analysing the needs of a given employee and coming up
with a precisely adjusted incentive scheme. Success lies in granting bonuses to key
employees, but financial resources allocated to rewarding the staff are thinly spread due to
managers’ actions. Rewarding the personnel in this way is demotivating and does not yield
expected results. Focusing on talents makes it possible to effectively motivate appropriate
groups of employees, which in turn translates into measurable benefits, starting from
innovation and ending with these employees’ loyalty. It is thanks to their competencies that
the organization gains competitive advantage, because usually it is the key employees (rather
than employees in key positions) who come up with new solutions. Professionally organized
institutions appoint Happiness Managers, whose task is to manage non-financial incentive
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systems. To gain competitive advantage, it is necessary to use incentive tools and observe
general principles of staff management. Moreover, in this way we can gain measurable legal
and tax benefits.

The aim of this article is to present a solution thanks to which there is a strong probability that
an organisation will gain competitive advantage.

Keywords: non-financial incentive systems, competitive advantage, key employees,
happiness managers

JEL: M5, J4, E62, E24

Wstep

Poniewaz w kazdym projekcie gospodarczym, spotecznym czy politycznym szczegdlng
zmienna niepewnos$ci W osiagnieciu koncowycCh zatozen stanowi czynnik ludzki, nalezy
szczegblnie zwroci¢ uwage na ryzyko zwigzane z satysfakcjonujagcym wynagradzaniem.
Praca jaka zostaje wykonana przez personel musi zosta¢ adekwatnie optacona a o0soby
wykonujace poszczegdlne zadania stosownie uposazone, czyli optymalnie zmotywowane.
Pieniadze nie sa jedynym sposobem nagradzania pracownikow. ,,Coraz czesciej to bodzce
niematerialne majg wigksze znaczenie motywacyjne” (Ciekanowski, 2013). Zarzadzajacy
stosujaC rozwigzania zawierajace pozaptacowe systemy wynagrodzen popeiniaja blad,
poniewaz tego typu metodg nalezy stosowac¢ wybiorczo, koncentrujac zasoby na kluczowych
pracownikach przedsigbiorstwa, precyzyjnie dobierajac programy motywacyjne. Brak
odpowiedniego dopasowania systemow wynagradzania do indywidualnych potrzeb zatogi jest
demotywujace i generuje koszty. Aby dziata¢ produktywnie nalezy przede wszystkim
dokona¢ analizy rentownosci stanowiska pracy, nastepnie przeprowadzi¢ badanie potrzeb
danego pracownika i dopiero na podstawie uzyskanych informacji precyzyjnie dopasowaé
program motywacyjny. W przeciwnym razie zamiast skutecznie premiowaé kluczowych
pracownikéw demotywujemy zatoge, pojawia si¢ frustracja i poczucie zniechecenia, a zasoby
finansowe przeznaczone na wynagradzanie personelu rozpraszamy. Koncentracja funduszy na
talentach (Wiernek, 2014) pozwala efektywnie motywowac odpowiednie kadry, co przektada
si¢ na wymierne korzysci poczawszy od rentownos$ci a skonczywszy na lojalnosci tych osob.
,Podstawe innowacyjnos$ci Stanowi kreatywnosé, ktorej zrodel poszukuje sie zar6wno
w srodowisku wewnetrznym, jak rowniez w otoczeniu organizacji” (Matejum, 2017). To
dzigki ich profesjonalizmowi organizacja uzyskuje przewage konkurencyjng i dominacje
biznesowa, poniewaz zwykle to kluczowi pracownicy (a nie pracownicy na kluczowych
stanowiskach) wypracowuja nowe rozwigzania. ,,Zarzadzanie kompetencjami moze by¢
rozpatrywane szeroko jako pewna filozofia zarzadzania, sposob myslenia organizacji

o wszystkich jej zasobach i umiej¢tnosciach” (Moczydlowska, 2008). Dodatkowo,
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pozaptacowe systemy motywacyjne, odpowiednio usytuowane w podmiotach gospodarczych
przynosza wymierne Korzysci prawno — podatkowe. Zastosowanie tarczy podatkowej
zbudowanej w oparciu o tego typu rozwigzania uzytej do zmniejszenia np. klina podatkowego
pozwala zaoszczedzi¢ kapital, jednoczesnie promujac programy Prywatna Emerytura (PE)
(Pekala, 2018), Pracownicze Programy Kapitafowe (PPK), czy idee dfugoterminowego
oszczedzania co generuje Kkolejne Korzysci. Nalezy pamiegtaé, iz takie dziatanie niesie
okreslone skutki prawno — podatkowe po stronie pracodawcy jak i po stronie pracownika.

W profesjonalnie zorganizowanych instytucjach powotuje si¢ specjalistow od
zarzadzania pozaplacowymi systemami motywacyjnymi, happy menageréw!, zadaniem
ktorych jest umiejetne stosowanie tego typu rozwigzan. Niestety pracodawcy rozpraszajg te
kompetencje pomigdzy kierownikéw poszczegdlnych komorek organizacyjnych, ktorzy
zwykle nie posiadaja odpowiednich kwalifikacji, niezbednych w odczytywaniu potrzeb
pracownikow oraz dostosowaniu do nich rodzaju programu motywacyjnego. Takie dziatanie
znaczaco obniza skuteczno$¢ a tym samym rentownos$¢ pozaplacowych systemow
motywacyjnych. Dodatkowo pracodawcy nierozrozniaja pracownikow pracujacych na
krytycznych stanowiskach pracy od kluczowych pracownikow. Jest to indywidualna cecha
kazdej organizacji i kazdy pracodawca powinien zdefiniowaé kryteria wobec ktorych okresla
personel zastugujacy na miano talentow, ,,innymi stowy, tym, co sig¢ liczy, jest bycie bystrym
w inny sposob” (Goleman, 1999). Inwestycje w kapitat ludzki (Waresa, 3013) warunkuja
przewage konkurencyjng jak rowniez dominacje biznesows. ,,Whasciciele — menedzerowie
przedsiebiorstw powinni dotozy¢ wszelkich staran, aby rozwoj swoich podmiotéw opierac
0 maksymalizacj¢ wykorzystania zasobow niematerialnych” (Matejun & Motyka, 2016). Aby
uzyska¢ odpowiednio wysokie wskazniki nalezy stosowaé¢ narzgdzia motywujace
I przestrzegac¢ zasad zarzadzania personelem.

Mozna postawié teze: ,,Zarzqdzajgcy organizacjami, StosujgC pozaptacowe systemy
wynagrodzen nie przeprowadzajq analizy potrzeb pracownikow przy udziale ,, happy
Menagerow ”.

Hipoteza badawcza: ,,Niestosowanie analizy potrzeb przy udziale happy menagerow,
dotyczqcej pozaplacowych systemow wynagrodzern dla kluczowych pracownikow jest gtownym

czynnikiem obnizonej skutecznosci tego typu rozwigzania w praktyce ”.

! Happy menager (dyrektor szczescia) niekiedy tytutowany Chief Happiness Officer, specjalista zarzadzajacy
pozaptacowymi systemami wynagrodzen, do jego obowiazkéw nalezy zarzadzanie pozaptacowymi systemami
motywacyjnymi. Nieformalna nazwa nowo powstajacego stanowiska pracy zwykle usytuowanego w dziatach
HR organizacji.
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Celem artykulu jest zaprezentowanie rozwigzania, ktore skutkuje uzyskaniem przewagi

konkurencyjnej organizacji.
Znaczenie poszczegélnych terminéw uzytych w opracowaniu

Aby uzyskaé¢ pewno$¢ co do tozsamego rozumienia poszczegolnych okreslen, jednoczesnie
przyblizy¢ znaczenie poszczeg6élnych termindéw i zwrotéw uzywanych w tym opracowaniu
nalezy uscisli¢ i opisa¢ zakres uzywanych poszczegolnych pojeé:

Analiza potrzeb pracownika — jest to dziatanie majace na celu okreslenie priorytetow,
celow, potrzeb wynikajacych z biezacej sytuacji rodzinnej, osobistej jak i materialnej
pracownika. Precyzyjne zdiagnozowanie probleméw personelu w danym przedziale
czasowym pozwala na skuteczne dopasowanie sktadnikow pozaptacowych Systemow
wynagrodzen. Unikamy sytuacji, w ktorej pracownik potrzebuje np. dodatkowego
ubezpieczenia swoich bliskich a pracodawca proponuje bilet do teatru. Tego typu dziatanie
uzywane jest rowniez do identyfikacji kluczowych pracownikéw instytucji. Powinno by¢
przeprowadzane $rednio raz na kwartat.

Happy menager? (dyrektor szczescia) dedykowany specjalista, ktory ma za zadanie
zarzadza¢ pozaptacowymi systemami motywacyjnymi, czgsto opisywanymi  jako
pozaptacowe systemy wynagradzania. Poniewaz kazdy z nas ma inne oczekiwania i potrzeby
oraz inaczej opisuje swoje szczescie, to speknienie tych pragnien w duzej mierze zalezy od
organizacji stanowiska pracy, skutecznosci nagradzania i wynagradzania, czyli motywowania
do wykonywanych zadan. Kluczowym jest wigc prawidlowy dobor motywatoréw, ktore
powinien wypracowa¢ happy menager. Zwykle to pracodawcy musza konkurowac
0 profesjonalistow a nie profesjonalisci 0 stanowiska pracy co powoduje, ze rekrutacja tego
typu o0sob jest trudna i kosztowna. Dlatego tez tak wazna jest rola happy menagera i jego
umieje¢tnosci zwigzane z precyzyjnym doborem narzedzi stosowanych przy pozyskiwaniu
oraz motywowaniu personelu.

Indywidualna interpretacja podatkowa — Od 1 marca 2017 r. interpretacje
indywidualne wydaje wyspecjalizowany organ Krajowej Administracji Skarbowej (KAS) —
Dyrektor Krajowej Informacji Skarbowej (KIS) i publikuje na stronie internetowej
Ministerstwa Finansow. System Informacji Podatkowej, za pomoca zainstalowanej
wyszukiwarki (https://sip.mf.gov.pl/) umozliwia wyszukiwanie poszczegoélnych interpretacji

przepisow prawa podatkowego, opublikowanych i wydawanych na podstawie rozdziatu la

2 Nieformalna nazwa nowo powstajacego stanowiska pracy zwykle usytuowanego w dziatach HR organizacji.
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dziatu II ustawy z dnia 29 sierpnia 1997 r. — Ordynacja podatkowa (ustawa z dnia 29 sierpnia
1997 r.) jak rowniez innych aktow prawnych lub informacji podatkowych. Interpretacja
indywidualna stanowi ochrone prewencyjng. Nie mozna o nig wystgpi¢c w momencie, gdy
w sprawie toczy si¢ postgpowanie podatkowe albo kontrola.

Klin podatkowy — w pewnym uproszczeniu roznica pomiedzy kosztem pracodawcy
wynikajacym z wynagrodzenia pracownika a wyptatg netto (,,na reke”) temuz pracownikowi
za wykonang prace okreslane jest mianem klina podatkowego, Ktory czesciowo mozna
ogranicza¢ pozaptacowymi §wiadczeniami pracowniczymi, oczywiscie dopuszczalnymi przez
prawo. Wysokos¢ klina podatkowego w niektorych przypadkach przekracza 65%
wyplaconego pracownikowi $wiadczenia. Konieczno$¢ ograniczania wysokosci klina
podatkowego widzi rowniez panstwo. W opracowanym i przestanym do Komisji Europejskiej
i Rady Ecofin Wieloletnim Planie Finansowym Paristwa® na lata 2019 — 2022, Rzad Premiera
Mateusza Morawieckiego deklaruje dalsze obnizenie klina podatkowego.

Kluczowi pracownicy organizacji — czg¢sto sag myleni z osobami zatrudnionymi na
krytycznych stanowiskach. Kluczowi pracownicy organizacji to osoby realizujgce zadania na
dowolnym stanowisku, szczegdlnie kreatywni, posiadajgc Wyjgtkowe umiejetnosci
ponadprzecietnie Zwiekszajq rentownos¢ pracy. Takim pracownikiem moze si¢ okaza¢ kazda
osoba, ktora bedzie wykonywaé swoje obowiagzki wyjatkowo efektywnie. Kluczowy
pracownik — jest to indywidualna cecha tak pracownika jak i organizacji.

Motywowanie — wptywanie na zachowanie innych — opisywane jest jako prezentowanie
korzysci, mozliwosci zaspokojenia potrzeby, motywu, czyli czynnosé, wynikajaca z ,.tej”
potrzeby, ,,tego” motywu - zdiagnozowana za pomocs ,,analizy potrzeb” danego pracownika
lub grupy pracownikéw, jako odpowiedz na ,,poczucie braku” tego ,,czegos$”, co jest dla danej
osoby lub grupy 0séb wazne, a wrgez niezbedne, nakreslajac perspektywe zaspokojenia tej
potrzeby w okreslonym czasie (Kopertynska, 2008). Aby motywowac trzeba okreslic motyw,
potrzebe, a nastepnie jezykiem korzysci przedstawic¢ perspektywe zaspokojenia tej potrzeby,
ktora czgsto bywa pozaptacows. Oczywiscie istnieje rowniez system kar uznawanych przez

niektorych managerow za skuteczny sposob motywacji.

® Wieloletni Plan Finansowy Pafistwa (WPFP) za okres 2019 — 2022, uchwalany przez Rade Ministrow
i przestany do Komisji Europejskiej i Rady Ecofin. Niniejszy Program przedstawia sredniookresows prognoze
sytuacji gospodarczej Polski i jej finansow publicznych do 2022 r. Stanowi on zarazem cze$¢, przyjetego przez
Rade Ministréw, Wieloletniego Planu Finansowego Panstwa (WPFP) opracowywanego na podstawie ustawy
z dnia 27 sierpnia 2009 r. o finansach publicznych. WPFP stanowi podstawe przygotowania projektu ustawy
budzetowej na rok 2020”. https://www.gov.pl/documents/1079560/1080340/20190416_WPFP_2019-
2022.pdf/1f4dabc9-8d24-f7c4-ec06-152f5f9ac8c6 [dostep 2020].
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Przewaga konkurencyjna do ktorej dazy kazda organizacja przy wszechobecnej
globalizacji, swobodnym dostepie do technologii i kapitatu (Kotodko, 2001), rozumiana jako
zdefiniowane korzysci uzyskane dzigki odpowiedniemu zaangazowaniu pracownikow
(Godlewska-Majkowska, 2016). Nalezy zauwazy¢, iz same kompetencje osob zatrudnionych,
tzw. migkkie jak i twarde, szkolenia, doswiadczenie, ich wiedza teoretyczna i praktyczna nie
wystarczy do uzyskania przewagi konkurencyjnej, trzeba jeszcze zmotywowaé personel do
uzycia swoich umiej¢tnosci i maksymalnego zaangazowania si¢ w poszczego6lne zadania.

Rentownosé¢ stanowiska pracy — pracownika. Inaczej méwigc korzysci jakie uzyskuje
organizacja wynikajace z pracy wykonywanej na danym stanowisku. Wzorowany na ROI
(ang. return on investment; zwrot z inwestycji)*. Pomiar rentownosci stanowiska pracy polega
na wyliczeniu réznicy pomigdzy wartosciami ptynacymi z wykonywanej pracy a kosztami jej
wytworzenia. Sposob ten ma swoje wady i zalety. Uzyskany wynik prezentuje korzysci jakie
uzyskata organizacja z czynnikow mierzalnych, niestety czynniki niemierzalne powstate
podczas wykonywania pracy na tym stanowisku nalezy ,,doliczy¢ do wyniku” — na plus lub na
minus — wedlug wiasnych odczu¢ i obserwacji. Tego typu metode stosujemy do szacowania
rentownos$ci (na plus lub na minus) i okreslenia Kierunkéw dziatania w danym przedziale
czasowym. Dodatni wynik potwierdza stuszno$¢ dokonywanych zmian, ujemny zaprzecza.

Tarcza podatkowa — OmawiajaC pojecie tarczy podatkowej zawsze nalezy pamigtac,
iz Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej w art. 84 nakazuje: ,,Kazdy jest obowigzany do
ponoszenia Cigzarow i swiadczen publicznych, w tym podatkéw, okreslonych w ustawie”,
a daniny publiczne s pobierane w celu finansowania zadan publicznych (Felis, 2017). Tarcza
podatkowa to czynno$¢ zwigzana z planowaniem podatkowym i zrzadzaniem podatkami.
Pojecia te wywodzq sie glownie z nauk ekonomicznych i dotyczg dziatan podejmowanych
przez podatnika w celu minimalizacji obcigzen podatkowych (Werner, 2013). Natomiast
J. E. Stiglitz w ramach sposobow legalnego obnizania zobowigzan podatkowych wskazuje
przyktady, np. ,,przesuwanie dochodu, wykorzystanie instytucji leasingu, arbitraz podatkowy
oraz tarcze podatkowe” (Stiglitz, 2004). Wigcej na ten temat w dalszej czesci opracowania.

Konieczno$¢ dodatkowego motywowania, czyli wynagradzania

Sposob wynagradzania jak 1 wysoko$¢ tego $wiadczenia jest szczegotowo opisany

w Kodeksie Pracy. Podstawowe wynagrodzenie za Swiadczong prace wyptacane jest w formie

4 Wskaznik rentownosci stosowany w celu zmierzenia efektywnoséci dziatania podmiotu gospodarczego,
niezaleznie od struktury majatku jak i otoczenia biznesowego w jakim przyszto dziataé przedsigbiorstwu,
nazywana stopg zwrotu z zainwestowanego kapitatu.
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pienieznej bezposrednio na konto pracownika, chyba ze pracownik ztozyt wniosek o wyptate
wynagrodzenia do rak wlasnych. ,,Znaczenie pienigdza jako srodka motywujacego jest silnie
zdeterminowane przez indywidualne potrzeby i oczekiwania” (Wachowiak, Struzynska,
2008). Placa minimalna jest ustalana ustawowo, a $wiadczenia maksymalne uzyskane przez
pracownika wyznacza rynek. Jednym stowem ,,rynek pracy jako miejsce, w ktorym dokonuja
si¢ transakcje wymiany ustug pracy miedzy pracownikami a pracodawcami oraz ustalaja si¢
rozmiary wspomnianych transakcji i ich warunki, a zwlaszcza cena tych ustug, tj. ptaca”
(Krynska, Kwiatkowski, 2013). Jednoczesnie nalezy nadmienié, cytujac prof. Marka Gorg,
iz ,,wszystkie rynki sa miejscem spotkania popytu i podazy, ktore ksztaltowane Sa przez
ludzkie dziatania i preferencje. Rynek pracy jest dodatkowo komplikowany przez to, ze ludzie
nie tylko realizuja swoje preferencje, lecz takze sami sg przedmiotem dostosowania na rynku”
(Gora, Sztanderska, 2006).

,»Wspotczesnie mozemy zauwazy¢ ciekawa sytuacje, spotykaja si¢ bowiem ze sobag
cztery pokolenia na rynku pracy. Kazde z nich rozni si¢ ideatami, poglagdami, podej$ciem do
wykonywanych obowiagzkéw, do siebie i innych ludzi (Opalinska, 2018). Dlatego tez przed
dokonaniem inwestycji w personel nalezy dokona¢ oceny rentownosci stanowiska pracy (nie
pracownika) a nastepnie oceni¢ efektywnosci zadan wykonywanych przez osobe swiadczaca
prace na tym stanowisku. Jesli uzyskamy pozytywny wynik to mozemy inwestowac
i w stanowisko, i w kompetencje pracownika, jesli wynik ten jest negatywny nalezy
zweryfikowa¢ sposob organizacji pracy, natomiast inwestowanie w umiejetnosci nie zwigksza
rentownos$ci, Wrgcz przeciwnie — takie dziatanie przyniesie odwrotny skutek.

,,O wydajnosci pracy pracownika decyduje wiele czynnikow zwigzanych ze sferg
zawodowa, jednak do najwazniejszych z nich nalezy motywacja. Jest ona rozumiana jako
proces rzadzacy wyborem, ktorego dokonuje jednostka, kierujac si¢ dgzeniem do osiagniecia
celow bedacych wynikiem cenionych przez nig wartoscia, tj. tego wszystkiego, co jest godne
jej pozadania; ma rzeczywistag lub wyobrazalng zdolno$¢ do zaspokajania potrzeb”
(Lesniakowski, Berny, 2011). Tak wiec chcac zwiekszy¢ wydajnos$¢ pracy musimy umiejetnie
motywowa¢, zwykle dodatkowo wynagradza¢ (nie tylko w pienigdzu), miedzy innymi
stosujac pozaptacowe systemy motywowania.

,Dla zapewnienia funkcjonowania w zmiennym i konkurencyjnym otoczeniu kazda
organizacja powinna budowaé droge do sukcesu zwigkszajac warto$¢ kapitatu
intelektualnego” (Dziendziora, Smolarek, 2010), co oznacza, iz dominacji biznesowej do
ktorej dazy kazdy podmiot nie mozna osiggna¢ bez odpowiedniego zaangazowania

pracownikéw, uzycia umiejetnosci i maksymalnego zaangazowania si¢ w poszczegodlne
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zadania. ,,Zmienno$¢ otoczenia przedsiebiorstwa wymusza podejmowanie cigglych i czesto
niestandardowych dziatan, co oznacza potrzebg kreatywnosci oraz pojawienie si¢ dla niej
okreslonej przestrzeni” (Krawczyk-Sokotowska, 2018). Dodatkowa trudnosciag jest
ustawiczny brak specjalistow. Wérod profesjonalistow zawsze mamy do czynienia z rynkiem
pracy pracownika, a to przed pracodawcami stawia dodatkowe wyzwania. Potwierdza to
najnowszy raport Deloitte ,,Global Human Capital Trends 2019°. Tematem raportu jest
,radykalna zmiana, z ktora beda musieli zmierzy¢ si¢ liderzy biznesowi na catym $wiecie:
przelomowe zmiany spoteczne, polityczne i gospodarcze wymagajg od pracodawcow
przeniesienia akcentéw, pracownik musi sta¢ si¢ centrum strategii biznesowej”. ,Trzeba
wyraznie powiedzie¢, ze do dobrej wspolpracy trzeba chcie¢ i umie¢ zachgcaé takze
(zwlaszcza?) poprzez system motywacyjny — wynagradzania, awansowania, wyrdznienia
niematerialne itd. Tymczasem jest to rzadkos¢” (Oleksyn, 2018).

Aby skutecznie zarzadza¢ pozaptacowymi systemami wynagrodzen nalezy wprowadzié¢
do swoich struktur specjaliste happy menagera. Osoba zatrudniona na tym stanowisku
powinna przede wszystkim zaja¢ sie organizowaniem i dopasowaniem systemu wynagrodzen
dla poszczegolnych pracownikow. Personalizacja dzialan zwigzanych z pozaptacowymi
systemami wynagrodzen gwarantuje ich efektywno$¢. Wszak nie od dzis wiadomo,
iz pienigdze to nie wszystko. Gtoéwng korzyscig wynikajaca z zastosowania pozaptacowych
systemoéw motywacyjnych jest wieksza rentownos¢ tak stanowiska pracy jak i pracownika
wykonujgcego prace na tym stanowisku, przy tych samych nakladach finansowych.
Motywacja jest nieodtacznym elementem zarzadzania i stanowi podstawowy czynnik rozwoju
zasobow ludzkich. ,,Poszczegdlne rozwigzania problemu zarzadzania procesem innowacji sa
specyficzne dla kazdej organizacji” (Pomykalski, 2016). Kazdy podmiot gospodarczy, kazda
organizacja powinna opracowaé¢ wlasny system zarzadzania, motywowania, w ktorym
rozpozna i uwzgledni potrzeby ptacowe jak i pozaptacowe swoich pracownikow. Dodatkowe
wynagradzanie bedace funkcjg motywowania stanowi kluczowy czynnik wzrostu rentownosci

pracy a tym samym calej organizacji.
Aspekty prawno podatkowe pozaplacowych systemow wynagradzania

W polskim systemie prawnym podstawowe relacje pracownik — pracodawca reguluje Kodeks
Pracy. Ten akt normatywny opisuje zalezno$Ci objete stosunkiem pracy, a art. 22

® Deloitte 2019, Raport: Trendy HR 2019 | Polska Prowadzenie firmy odpowiedzialnej: zmiana w zarzadzaniu —
czlowiek w centrum uwagi: https://www?2.deloitte.com/pl/pl/pages/human-capital/articles/raport-trendy-hr-
2019.html [dostep 2020].
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jednoznacznie definiuje nawigzanie tegoz stosunku, réwniez powotania, wyboru, mianowania
lub spotdzielczej umowy o pracg. Poniewaz opodatkowanie pracy w Polsce jest wysokie (klin
podatkowy), to powstaje pokusa pomniejszenia tegoz $wiadczenia przez pracodawcow,
szczegollnie przedsigbiorcow, jak rowniez unikania zatrudniania pracownikéw na podstawie
umowy o0 prace. W praktyce gospodarczej istnieja rowniez inne umowy np.. umowy
cywilnoprawne, pozwalajace swiadczy¢ prace. Naduzywanie tego typu sposobu zatrudnienia
spotkato si¢ ze stanowczym sprzeciwem zwigzkow zawodowych, ktore wymusity na
ustawodawcy znaczace ograniczenie stosowania tego typu kontraktow.

W obecnym systemie prawnym organem dedykowanym do stalego sprawowania
nadzoru i kontroli przestrzegania prawa pracy jest Panstwowa Inspekcja Pracy (PIP).
Pracownik, jak réowniez pracodawca moze Si¢ zwréci¢ do PIP o bezptatng porade prawna
dotyczacg prawa pracy.

Kazda korzy$¢ uzyskana przez strony umowy o prace stanowi przychod, czyli rodzi
odpowiedzialno§¢  podatkowsg. Pozaplacowe systemy  wynagrodzen odpowiednio
umiejscowione moga by¢ zrodtem sporych oszczgdnosci fiskalnych. Pewnym utatwieniem
przy rozwiazywaniu nietypowych zdarzen prawno-podatkowych jest mozliwo$¢ uzyskania
indywidualnej interpretacji podatkowej. Wnioskujacy obowigzany jest do wyczerpujacego
i rzetelnego przedstawienia stanu prawnego zdarzenia przysztego bedacego trescig wniosku,
jak rowniez do zaprezentowania wtasnego stanowiska w sprawie. Poniewaz wniosek podlega
oplacie ,tylko” 40 z® od opisanego kazdego zdarzenia, to warto w ten sposéb uzyskaé
stanowisko fiskusa w danej sprawie przy tak znikomym wydatku. Tego typu poswiadczenie
potwierdza stuszno$¢ dziatan prawno podatkowych i daje pewnosé, ze zastosowalismy
odpowiednie przepisy prawa podatkowego pod warunkiem, iz opisywana czynnos¢ prawna
nie jest przedmiotem kontroli. Istota interpretacji prawa podatkowego jest zapewnienie
ochrony prawnej wnioskodawcy. Interpretacja indywidualna przepisow prawa podatkowego
podlega kontroli sadow administracyjnych. Whnioskodawcy, ktory nie zgadzaja si¢
z interpretacjg dyrektora KIS, moga zlozy¢ skarge na decyzje do wojewodzkiego sadu
administracyjnego. Wpis od skargi jest wpisem statym i wynosi 200 zt’ niezaleznie od
warto$ci przedmiotu zaskarzenia.

Pozaptacowe systemy wynagrodzen stanowig swoistg tarcz¢ podatkowsa dla pracodawcy
ZnaczacO zmniejszajac Klin podatkowy (ptacowy), obnizajac daniny podatkowe organizacji.

,Planowanie podatkowe (tax planning, tax structuring), jak rowniez stosowanie tarczy

6 Stan prawny na dzien 01.06.2020 r.
7 Stan prawny na dzien 01.06.2020 r.
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podatkowej jest legalng formg dziatan zmierzajagcych do redukcji obcigzen podatkowych.
Pojecia te wywodzg si¢ glownie z nauk ekonomicznych i dotycza czynnosci podejmowanych
przez podatnika w celu obnizenia obcigzen podatkowych™ (Werner, 2013). Nalezy odroznié
dziatania, ktore obnizajg podatki (zgodnie z ustawami) i dziatania, ktore skutkujg uchylaniem
sie od opodatkowania, czyli naruszaniem prawa. Obnizenia podatkow podatnik wykonuje
w ramach swoich uprawnien. ,,Podatnicy w tym celu ksztattujg stany faktyczne w taki sposob,
by osiagna¢ optymalizacj¢. W perspektywie czasu dziatania te majg charakter planu, co wiaze
si¢ z planowaniem podatkowym” (Werner, 2013). Pozaptacowe systemy wynagradzania
moga stanowi¢ szczegolnie atrakcyjna form¢ motywowania za $wiadczong prace cztonkow
zarzagdu matych, rodzinnych spoétek kapitalowych. Tradycyjne umowy o0 pracg zarzadu
w mikro firmach sa podwazane przez dziatania ZUS co dodatkowo sktania udzialowcow
takich organizacji do zatrudniania menageréw zarzadzajacych na kontraktach i umowach
wspotpracy. Wynagrodzenie wyplacane w pienigdzu stanowi tylko czgs$¢ zaptaty, pozostale
honorarium jest okreslane jako ,korzysé osobista — taczne korzysci” (Total Rewards)®
stanowiaca przychod wynagradzanego (Dz.U. 1991 Nr 80 poz. 350. Ustawa z dnia 26 lipca
1991 r. o podatku dochodowym od os6b fizycznych). Nalezy zwroci¢ szczegdlng uwage czy
wynagradzana osoba jest cztonkiem zarzadu czy nie, czy jest akcjonariuszem a moze
udziatowcem (Dz. U. 2000 Nr 94 poz. 1037. Ustawa z dnia 15 wrzesnia 2000 r. kodeks spotek
handlowych). Kazdy przypadek niesie inne konsekwencje tak prawne jak i podatkowe.
Swiadczenie nieodptatnie pracy cztonka zarzadu stanowi przychod spotki (Dz.U. 1992 Nr 21
poz. 86. Ustawa z dnia 15 lutego 1992 r. o podatku dochodowym od osob prawnych), a tego
typu zdarzenia czesto majg miejsce, szczegolnie w firmach rodzinnych. W takiej sytuacji
warto si¢ zwroci¢ do Krajowej Informacji Skarbowej z pytaniem zadanym w formie

interpretacji podatkowej szczegdtowo opisujac dany przypadek, wszak kosztuje to tylko 40 zt.
Rodzaje (podzial) pozaplacowych systeméw wynagradzania

Pozaptacowe systemy wynagradzania moga zawiera¢ dowolne dobra (korzysci) dostarczone
przez pracodawce a zaakceptowane przez pracownika w ramach dodatkowego wynagrodzenia
za $wiadczong prace. Nalezy zdawa¢ sobie sprawg, iz jest to dodatkowe honorarium, premia,
ktora powinna stanowi¢ sktadnik systemow motywacyjnych w danej organizacji. Podziat jak

I wynikajace z tego podzialu dobro, jego sposob finansowania, ma kluczowe znaczenie

8 Strategia wynagradzania, ktorej celem jest przyciagniecie, zmotywowanie i zatrzymanie pracownikow.
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okreslajace umiejscowienie prawno podatkowe tego rodzaju rozwigzan w strukturach
organizacyjnych.

Korzysci wynikajace z zastosowania pozaptacowych systemow wynagradzania odnosza
nie tylko pracownicy, lecz réwniez pracodawcy, co stanowi naturalny i zarazem podstawowy
podzial tego typu rozwigzania (pracownik — pracodawca). Pracownik uzyskuje profity
z dodatkowych benefitow proponowanych przez pracodawce, ale pracodawca rowniez
(oprécz motywacji pracownika) powinien uzyska¢ korzysci z zastosowania takiego
rozwigzania. Aprobata dla takiego rozstrzygniecia musi by¢ obop6lna, w przeciwnym razie
zamiast zyskow obie strony poniosa strate. Kolejnym podziatem pozaptacowych systeméow
motywacyjnych sa rozwigzania usprawniajace organizacje pracy. Sktadniki organizacyjne to
przede wszystkim odpowiednio zorganizowane i wyposazone stanowisko pracy. Powszechnie
stosowanym rozwigzaniem obrazujacym ten podzial jest samochod stuzbowy uzywany
rowniez do celéw prywatnych. Rozwigzanie to zwigksza mobilno$¢ pracownika nie tylko
w pracy, ale i po pracy usprawniajagc organizacje zycia prywatnego. W zwigzku z tym
mozemy wyrdzni¢ podzial pozaptacowych systemoéw wynagradzania na organizacyjne
firmowe i organizacyjne prywatne, osobiste. Poniewaz pracownicy doceniajg nie tylko
aspekty materialne pracy, ale rowniez niematerialne, np. relacje z przetozonym, mozliwos¢
realizowania wilasnych projektow, wptyw na swoja efektywnos¢ zawodowsg, czy po prostu
szeroko rozumiane Szczescie w pracy; nalezy rowniez dokona¢ podzialu czynnikow
wplywajacych na samopoczucie pracownika a tym samym na wydajnos¢ pracy. Nalezy
wyrézni¢  elementy materialne i niematerialne. Innym elementem klasyfikujacym
pozaptacowe systemy wynagradzania sg aspekty prawno-podatkowe (dajgce korzysci prawno
podatkowe — obojetne podatkowo jak i prawnie). Istnieje mozliwos¢ uzyskania odliczen
podatkowych dla pracodawcéw jak réwniez ograniczenia przychodu stanowigcego podstawe
opodatkowania dla pracownika. Krotko mowigc mozna w znaczacy sposob ograniczy¢ klin
podatkowy. Istotnym podzialem pozaptacowych systeméw wynagradzania jest podzial na
benefity finansowe i niefinansowe. Do finansowych zaliczam wszystkie programy
pozaptacowe, ktore umozliwig uzyskanie dodatkowego wynagrodzenia w pienigdzu,
poczawszy od pozyczki uzyskanej od pracodawcy, poprzez Prywatng Emeryture (PE) a na
Pracowniczych Programach Kapitatowych (PPK) skonczywszy. Niefinansowe to np. wszelkie
karnety do Kkina, teatru czy klubu fitness, niekiedy restauracji. Uzyskanie dodatkowego
wynagrodzenia w pienigdzu moze nastgpi¢ natychmiast (pozyczka) i natychmiast moze zosta¢
skonsumowana. PE lub inne formy oszczedzania dlugoterminowego np. PPK, wypetniajac

idee oszczegdzania wyptacane sa po kilku a w niektorych przypadkach kilkunastu latach.
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Analizujagc materialne, pozaplacowe systemy wynagrodzen bardzo tatwo zauwazymy,
izmamy do czynienia z produktami, ktére konsumujemy na biezgco (Kkino teatr, fitness,
ztobek, jednorazowa premia, nagroda pieni¢zna, ale rowniez opieka medyczna, ubezpieczenia
grupowe czy specjalistyczne szkolenia zawodowe) lub odktadamy konsumpcje ich wartosci
w czasie, czyli oszczedzamy, np.. (IKE, IKSE, PPE, PPK, PE, ubezpieczenia na zycie,
fundusze kapitatowe jak i ubezpieczeniowe) (Rutecka-Gora, 2016). Pozaptacowe benefity
mozemy organizowaé stacjonarnie (ostatnio bardzo modne ,,wyspy owocowe”, ,piatki
owocowe”) lub zewnetrznie (Kino, teatr, fitness). Dla niektorych pracownikéw istotng
potrzeba jest mozliwos¢ wptywania na strategie, kierunki rozwoju danej organizacji
a niekiedy realizacja wtasnych projektow lub pomystow. Dla tych pracownikow nalezy
przeprowadzi¢ poglebiong analiz¢ potrzeb niematerialnych i sprawdzi¢ potrzebe stosowania
pozaptacowych systemow wynagrodzen, realizujacych mozliwo$¢ wplywania na decyzje
firmy lub pozostawania biernym wykonawcg przyjetej strategii. Bardzo modnym a zarazem
pozytecznym zjawiskiem staje si¢ wolontariat. Niektorzy pracownicy majacy mozliwo$é
uczestniczenia lub wykonywania ustug w organizacjach non profit, w zbiérkach lub innych
czynnosciach nieodptatnej pomocy czuja si¢ bardziej potrzebni i doceniani. Pozaptacowe
systemy wynagradzania mogg rowniez petnié role programow lojalnosciowych.

Analizujac potrzeby kluczowych pracownikow raczej nie przywigzujemy uwagi do
elementow pozaplacowych systemow wynagradzania realizujgcych potrzebe ,,pewnosci
zatrudnienia”, ,, niepokoj przed rotacjg pracownikéw” czy ,,swiadczen socjalnych”. Tego
typu potrzeby wystepuja U szeregowych pracownikow, oczywiscie bez ktorych organizacja
nie mogtaby funkcjonowaé. Klasyfikujac personel nalezy pamietac, iz pominigcie ,,ukrytego”

kluczowego pracownika moze skutkowac stratami organizacji.

Korzysci wynikajace ze stosowania pozaplacowych systemoéow wynagrodzen dla
kluczowych pracownikow jako gléwnego komponentu strategii budowania przewagi

konkurencyjnej organizacji

Pozaptacowe systemy wynagradzania to podstawowe narzg¢dzie uzywane do zwigkszania
motywacji, stosowane w zarzadzaniu personelem, a w szczegolnosci kluczowymi
pracownikami organizacji. Zarzadzanie nastawione na strategiczny personel, ktory jest
w odpowiedni Sposob motywowany pozwala wnioskowaé, iz rentowno$¢ pracy, wynik
finansowy a co za tym idzie przewaga konkurencyjna takiego podmiotu gospodarczego
wzrosnie. Kazda instytucja musi opracowac swoj system wynagradzania, czyli motywowania,

zalezny od struktury prawnej, skali dziatania, sposobu rozliczania si¢ z fiskusem, jak rowniez
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otoczeniem biznesowym w ktorym przyszto jej funkcjonowaé. OczywiScie nie Ssposob
przewidzie¢, wyliczy¢, wszystkie Kkorzysci (straty) jakie uzyskamy z zastosowania
pozaptacowych systemow wynagradzania. Szczegdlng niewiadoma sa te niematerialne.

Motywacja — sama W sobie jest profitem, co oznacza, iz kazdy system dodatkowego
wynagradzania wprowadzony w poprawny sposob dodatnio wptynie na poziom motywacji
personelu. Nalezy przy tym pamigta¢c o prawidtowo przeprowadzonej analizie potrzeb
pracownika, bez wzgledu na zajmowane stanowisko jak i forme zatrudnienia. Wprowadzenie
niechcianych lub zle dobranych systemow dodatkowego wynagradzania wprowadza frustracje
i niezadowolenie co prowadzi do demotywacji i pogorszenia rentownosci pracy.

Innowacje — kazde rozwigzanie innowacyjne, dotychczas niestosowane a usprawniajace
funkcjonowanie organizacji przynosi korzysci, bez wzgledu na obszar dziatania. Innowacje
mozemy pozyskac¢ z zewnatrz (np. zakupic licencje i przeszkoli¢ personel), lub wypracowac
wewnetrznie, zwykle przez kluczowych pracownikow, co jest szczegolnie wartosciowe
finansowo, i szczegodlnie korzystne ze wzgledu na motywacje personelu.

Ograniczenie kosztow — zmotywowany i identyfikujacy si¢ z organizacjg pracownik
ocenia swoje stanowisko pracy jak i swoja prace analizujac zyskownos¢ i optacalnos¢ a co za
tym idzie przydatnosci dla organizacji. Uswiadamia sobie, iz oszczgdnosci uzyskane w swoim
otoczeniu majg wplyw na rentownos¢ catej instytucji.

Korzysci finansowe — czyli zwigkszony wynik finansowy. Poniewaz dodatkowo
zmotywowani pracownicy pracuja efektywniej w tych samych warunkach biznesowych,
rentownos$¢ ich dziatan na swoich stanowiskach pracy rosnie a tym samym catej organizacji.

Korzysci prawne — zmotywowani pracownicy zwykle identyfikuja si¢ z pracodawca, co
pozwala na unikanie konfliktow, réwniez tych prowadzonych w sadach pracy. Wzajemne
pozytywne relacje znaczaco wplywaja na przestrzeganie regulaminow tworzonych przez
pracodawce przy udziale personelu jak i przepisow pracy.

Korzysci podatkowe — beda zalezne od wielu czynnikéw. Podstawowym profitem
podatkowym bedzie ograniczenie klina podatkowego ptacowego. W tym przypadku
pozaptacowe systemy wynagrodzen (uwaga — niektore) dziatajg jak tarcza podatkowa,
ograniczajac wysokos¢ podatkow.

Korzysci kadrowe — mam tu na mysli oszczednosci, ktore uzyskujemy zmniejszajac
rotacje kadr. Koszty zwigzane z rekrutacja i Szkoleniami wstgpnymi jak i pozostalymi
trudnosciami zwigzanymi z przyjmowaniem nowych pracownikéw praktycznie niwelujemy

wilasnie dzigki zmniejszonej rotacji personelu.
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Korzysci wizerunkowe — pozwalaja znaczgco zwiekszy¢é prestiz — organizacji.
Zarzadzajacy, Ktorzy w sposob szczegolny dbaja o swoich pracownikéw wysytaja komunikat
na rynek pracy, iz warto u takiego pracodawcy pracowac. Potencjalni kandydaci szukajacy
nowego zatrudnienia otrzymuja informacje o solidnym pracodawcy.

Korzysci organizacyjne — pracownicy mogac wprowadzaé wczesniej uzgodnione
z pracodawca zmiany z pewnoscia zorganizuja prace tak, iz beda sprawniej wykonywac swoje
obowiazki. Im wigkszy margines swobody w urzadzaniu stanowiska pracy uzyskaja
pracownicy to tym samym bardziej bedg sie czu¢ odpowiedzialni za wyniki pracy osiggane na
tym stanowisku.

Korzysci marketingowe — nic tak nie zwieksza sprzedazy produktéw a szczegodlnie ustug
jak polecenia pozyskiwane przez pracownikow przy okazji nieformalnych spotkan od swoich
znajomych. Pracownik jako ,,ambasador” swojej organizacji — bezcenne.

Korzysci wynikajgce z koncentracji srodkéow — powstaja, poniewaz grupujemy
pracownikow dopasowujac ich potrzeby do konkretnych pozaptacowych benefitow. Wynikte
z takich dziatan o0szczednosci zwigkszajg $rodki przeznaczone na pozaplacowe systemy
wynagrodzen.

Korzysci uzyskiwane dzigki zwigkszonemu zwrotowi z zainwestowanego kapitatu —
poniewaz zainwestowany kapitat jest racjonalnie wykorzystywany sitg rzeczy uzyskujemy
wiekszg stope zwrotu z zainwestowanego kapitatu (ROI). Srodki przeznaczane na dodatkowe
wynagrodzenia generujg wieksza rentownos¢ pracy catego personelu.

Identyfikacja z organizacjg — niewatpliwie solidnie wynagradzani pracownicy
identyfikuja si¢ ze swoim pracodawca. Korzystajac z pozaptacowych systemow wynagrodzen
moga sprawniej realizowa¢ swoje obowiazki rodzinne. Takim typowym przyktadem jest
samochdd stuzbowy wykorzystywany do celow prywatnych, niekiedy oznaczony reklamami.

Wzajemne relacje personelu — imprezy integracyjne jak i grupy zainteresowan
pozazawodowych pozytywnie wptywaja na relacje pracownicze. Wspdlne przezycia
koncertow 1lub spektaklow, relacje z wydarzen, wrazen i odczu¢ pozwalaja poznaé
wspotpracownikow 1 ich opinie, o ktorych nigdy bysmy nie $mieli zapyta¢ podczas
wykonywania swoich obowigzkow ,,w pracy”.

Korzysci cenowe — grupowo mozna Wynegocjowac lepsze ceny niz indywidualnie
dokonujgc zakupow poszczegdlnych produktow uzytych do zorganizowania pozaptacowych
systemOow wynagradzania. Kupujac kilkanascie karnetoéw do klubu fitness z pewnoscig mozna

wynegocjowac wyzsze rabaty niz przy zakupie pojedynczych wejsciowek.
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Podsumowanie

,Przewaga konkurencyjna to obszar badan, ktory jest zgiebiany i analizowany
nieprzerwanie od lat 80 XX wieku” (Bednarz, 2011), a ,wspotczesne przedsigbiorstwa
nieustannie ewoluujg, zmieniajg si¢, przeksztatcaja, roznicuja” (Oleksyn, 2016). Zaktadajac,
iz organizacja jest zarzadzana w sposob profesjonalny, posiada odpowiednie zasoby
kapitalowe, to jedyna mozliwosécig poprawy jej rentownosci jest inwestycja w kapitat
intelektualny zatogi, a w szczegolnosci w jej kluczowych pracownikéw. Tego typu
zaangazowanie kapitatlowe powinno cechowaé zachowanie proporcji pomiedzy s$rodkami
przeznaczonymi na zwigkszenie kompetencji (np. szkolenia) a zwigkszaniem motywacji
(np. pozaptacowe systemy wynagrodzen), i nadzorowaé je specjalista o odpowiednim
umiejscowieniu w strukturach firmy jak rowniez z odpowiednimi kompetencjami np. happy
menager. Niestety, tak nie jest. Kompetencje te zwykle sa rozpraszane na poszczegdlnych
kierownikow dziatow. Potwierdzaja to badania przeprowadzone i opublikowane przez
wydawnictwa naukowe. Np. w badaniach opublikowanych w Zeszytach Naukowych PWSW
Plock autorzy stwierdzajg: ,,Reasumujgc, analiza danych dotyczgcych metod pozaptacowego
motywowania pracownikéw wskazuje, ze firmy nie wykorzystuja zbyt szerokiej palety
bodzcow  pozafinansowych. Swiadczenia pozaplacowe charakteryzowaly sie duza
dowolnoscia, zatem mozna przyjac teze, ze nie uwzgledniajg faktycznych potrzeb i oczekiwan
pracownikow. (Wielkos¢ badanej populacji to 2427 tysiecy os6b w tym 1320 tys. me¢zczyzn
i 1107 tys. kobiet).

Kolejne badanie, ktore potwierdza stawiang teze przeprowadzita firma Cube Research
na zlecenie EY® w okresie 21-27.09.2018 r. (497 firm powyzej 50 zatrudnionych). Wnioski
z przeprowadzonego badania: ,,Mimo, ze ponad potowa badanych pracownikow dziatdéw HR
nie mierzy efektywnos$ci stosowanych benefitow pozaptacowych, to spora czesé, bo 44%
uwaza, ze jest on skuteczny. Ponad jedna trzecia nie wierzy w efektywnos$¢ stosowanych
pozaptacowych bodzcow (35%). Jedna pigta natomiast nie umie sformutowac opinii
w tej sprawie. Jesli zsumujemy kategori¢ trudno powiedzie¢ z niska Oceng Stosowanego
systemu pozaptacowych benefitow — otrzymujemy obraz mato optymistyczny: w ponad
potowie firm (55%) stosuje si¢ system benefitow, w ktory sie¢ nie wierzy, albo ktorego nie
umie si¢ oceni¢ Jesli chodzi o oceng efektywno$ci systemu benefitow pozaptacowych,

wielkos¢ firmy nie ma znaczenia, wyniki we wszystkich grupach oscyluja w okolicach

® Metodologia badania: t.gczona CAWI (wywiady online) oraz CATI (wywiady realizowane przez telefon). W
zaleznosci od preferencji respondentow stosowano jedna lub druga metodg. Przebadano 497 firm powyzej 50
zatrudnionych. Respondentami byli decydenci i pracownicy dziatu HR o réznych specjalizacjach.
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$redniej”®. Odpowiednio zmotywowani i nastawieni na wypracowywanie sukcesow

pracownicy osiagaja ponadprzecigtne wyniki na swoich stanowiskach pracy co daje im
poczucie wartosci | dodatkowo inspiruje do jeszcze wydajniejszej pracy. Spirala si¢ nakreca
(pozytywnie), rentowno$¢ pracy rosnie co przektada si¢ na wynik finansowy przedsiebiorstwa
a to z kolei pozwala zarzadzajagcym na zwickszenie wynagrodzenia. Wszystko to sprawia, ze
pracownik czuje si¢ czescig zespotu, odnajduje si¢ w nim, wierzy w swoja prace i utozsamia
si¢ Z nig. ,,Sukces organizacji zalezy od zaangazowanego i umotywowanego pracownika”.
(Kopertynska, Kmiotek, 2016). Je$li to mozliwe nalezy kreowac¢ zachowania, nawyki
pracownikow generujace korzystne sytuacje biznesowe w miejscu pracy jak rowniez po
pracy. Pomagaja w tym pozaptacowe systemy wynagrodzen. Zespoly pracownikow
poszerzaja Swoja Wiedzg jak rowniez wspdlnie, towarzysko spedzaja wigcej czasu w pracy jak
i po pracy, mogac nieformalnie i bezstresowo przedyskutowaé najbardziej szalone pomysty
dotyczace biezacych trudnosci ,,technologicznych” jak rowniez organizacyjnych.

Aktualnie jednym z gléwnych wyzwan biznesowych jest zarzadzanie ,,nastawione na
personel”,  zarzadzanie talentami (Brzezienski, 2016), ale roéwniez stworzenie
zaangazowanego i lojalnego zespotu, ktory z pasja realizuje si¢ w swojej pracy Osiggajac
ponadprzecigtne wyniki. Wiasnie w tym maja pomoc pozaptacowe systemy motywacyjne.
Stawiana teza, iz ,,Zarzadzajacy organizacjami, stosujac pozaptacowe systemy wynagrodzen
nie przeprowadzaja analizy potrzeb pracownikow przy udziale ,happy menageréw”
i jednoczesnie hipoteza badawcza ,,Niestosowanie analizy potrzeb przy udziale happy
menagerow, dotyczace] pozaptacowych systeméw wynagrodzen dla kluczowych
pracownikow jest gtownym czynnikiem obnizonej skuteczno$ci tego typu rozwigzania
w praktyce” jednoznacznie dowodzi, iz nieprofesjonalne zarzadzanie pozaptacowymi
systemami wynagrodzen ogranicza rentowno$¢ pracy a co za tym idzie obniza wynik

finansowy organizaciji.
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