PODSUMOWANIE XV KRAKOWSKIEGO FORUM WYNAGRODZEN

Czeéc .

W dniach 5-6 pazdziernika 2020 roku po raz pietnasty odbyto sie Krakowskie Forum

Wynagrodzen (KFW) zorganizowane przez Sedlak & Sedlak. W tym roku, majgc na uwadze

bezpieczenstwo uczestnikow, zdecydowalismy sie na nowg forme wydarzenia — online. Nie
zmienito to jednak naszych priorytetéw i nadal mocno postawilismy na merytoryke
wydarzenia. W ciggu dwéch dni odbylo sie 7 sesji, podczas ktérych wystgpito 23
prelegentow. Nie zabraklo tematdw zwigzanych z wynagradzaniem kryzysowym,
zarzadzaniem efektywnoscig i analitykg czy premiowaniem dtugoterminowym.

Zarzadzania wynagrodzeniami na przestrzeni ostatnich 30 lat w Polsce

Z okazji 30-lecia istnienia firmy Sedlak & Sedlak jedna z sesji w cafosci zostata poswiecona
historii zarzagdzania wynagrodzeniami w Polsce. Zaproszeni goscie (,,dinozaury”, nestorzy i
guru wynagrodzen w jednym) opowiedzieli w humorystyczny sposéb o zmianach, jakie
zaszty w tej dziedzinie przez ostatnie trzy dekady. Pawet Dziechciarz, Head of Total
Rewards Europe & Middle East w Prosus, w telegraficznym skrécie pokazat jak ewaluowato
podejscie do C&B. Prelegenci C&B byli zgodni, ze zmienito sie bardzo duzo. Poczgtkowo
trendy w zarzadzaniu wynagrodzeniami dyktowaty firmy z branzy FMCG, nastepnie firmy
farmaceutyczne, pdzniej konsultingowe, a obecnie organizacje z branzy hi-tech. Przez
ostatnie dziesieciolecia wynagrodzenie przestato petni¢ wytgcznie role ekwiwalentu za prace,
a zaczety byc traktowane jako narzedzie stuzgce przyciggnieciu, zmotywowaniu i utrzymaniu
pracownikéw w firmie. Podczas wystapien wspomniano réwniez, ze na przestrzeni ostatnich
30 lat pojawito sie nowe stanowisko — eksperta compensation & benefits. W tym czasie rola
0sOb je zajmujgcych ewoluowata i ostatecznie stali sie oni samodzielnymi partnerami dla
zarzagdu. Co wiecej, sztywno skrojone systemy wynagrodzen zostaty wyparte przez te
bardziej elastyczne. Piotr Sierocinski, wtasciciel Centrum Ekspertyzy HR przypomniat o
potrzebie dywersyfikacji polityki wynagrodzen w firmie, a wiec dostosowaniu jej do
oczekiwan rdézinych grup pracownikéw. Wspomniat réwniez, ze w omawianym czasie
nastgpito przejscie od wasko- do szeroko-widetkowych rozwigzan, a co za tym idzie mniejszej
liczbie kategorii zaszeregowania. Co wiecej, obecnie o przejsciu do kolejnych kategorii
decyduje nie tylko staz, jak to miato miejsce wczesniej, ale gtéwnie kompetencje i zdobyte
umiejetnosci. Robert Manikowki, partner zarzadzajacy z Keystone Business Advisory, skupit
sie szczegodlnie na systemach premiowych, ktére wedtug niego wykraczajg obecnie poza HR i
sq bardziej nakierowane na biznes. Ciekawe podejscie przedstawit Kazimierz Sedlak, ktory
pokusit sie o nazwanie zmian w sposobie wynagradzania w ostatnim trzydziestoleciu
,przewrotem kopernikanskim”. Jego zdaniem percepcja naszych dochoddéw znacznie
ewoluowata. Wynagrodzenie przestato by¢ traktowane wytgcznie jako pienigdze, ale rowniez
jako korzysci pozamaterialne. Jako twdrca i oredownik polskiego modelu tacznych korzysci z
pracy, Kazimierz Sedlak zachecit do patrzenia na wynagrodzenia witasnie przez taki pryzmat.



Psychologiczne aspekty wynagradzania

Podczas XV edycji forum pokazano réwniez psychologiczne aspekty wynagrodzen. Adam
Debowski, psycholog biznesu z Instytutu Lideréw Zmian skupit sie na szesciu paradoksach
wynagradzania, ktore jego zdaniem uwydatnity sie podczas kryzysu wywotanego pandemiag
COVID-19. W trakcie wystgpienia pokazat, ze istniejg ogromne rozbieznosci miedzy tym
czego oczekujg pracownicy, a tym co myslg o tym pracodawcy. Przyktadowo ,klasyczny
pracownik” oczekuje premii za dziatania i efekty na poziomie 90-100%, a pracodawca chce je
przyznac po osiggnieciu rezultatéw na poziomie powyzej 110%. Prelegent zachecit obecnych,
aby podejmowac takie dziatania, ktére pozwolg sprawi¢, ze pracownik nie bedzie myslat
sztampowo. Jego zdaniem w tym celu konieczne jest okreslenie jasnych zasad
wynagradzania, zdefiniowanie aprobowanych postaw oraz opracowanie wfasciwego systemu
premiowania za postawy.

Z kolei profesor Tomasz Zaleskiewicz, SWPS Uniwersytet Humanistyczny, zachecit
uczestnikow do refleksji i zastanowienia sie czy, aby na pewno ptacenie sie optaca. Jak sie
okazato nie zawsze. Pokazat kilka eksperymentéw, ktére podwazaja ta powszechnie
przyjmowang teze. Prelegent przypomniat, ze za kazdym razem, kiedy pojawia sie pienigdz
w relacji spotecznej, to zmienia sie sposéb myslenia cztowieka o tej relacji. Wtedy pojawia
sie oczekiwanie, Ze relacja bedzie zgodna z zasadami wymiany, a wiec: proporcjonalnosci,
natychmiastowosci oraz optacalnosci. Jesli pracodawca nie jest w stanie spetni¢ tych zatozen,
powinien zrezygnowac z nagrod pienieznych i skoncentrowaé sie na budowaniu relacji
wspdlnotowych. Wazne, aby forma wynagradzania byta dostosowana do typu relacji
panujacych w organizacji.

Motywowanie diugoterminowe

Kolejna sesja zostata w catosci poswiecona szeroko rozumianemu motywowaniu
dtugoterminowego. Pawet Dziechciarz, Head of Total Rewards Europe & Middle East w
Prosus opowiedziat o dtugoterminowych programach motywacyjnych (LTIl) w branzy hi-tech.
Jego zdaniem programy te zyskaty na popularnosci i trudno sobie wyobrazi¢ jakakolwiek
rozmowe rekrutacyjng, w ktorej nie pojawia sie ten watek. Do niedawna LTI byty oferowane
wytgcznie wysokiej kadrze menedzerskiej, a obecnie dominuje trend oferowania ich szerokiej
grupie zatrudnionych, ale tylko tym, ktdrzy osiggaja wysokg ocene okresowa (ang. high
performance) i charakteryzujg sie wysokim potencjatem (ang. high potential). Na koniec
swojego wystgpienie prowadzacy stwierdzit, Ze po zakonczeniu kryzysu na
uprzywilejowanej pozycji beda ci pracodawcy, ktorzy jako pierwsi zaoferuje nowatorskie
rozwigzania (m.in. wtasnie programy LTI). Z kolei Janusz Kierlandczyk, dyrektor wynagrodzen
i benefitow w Orange Polska przedstawit praktyczny przyktad wdrozenia sktadnikéw LTI dla
kadry menedzerskiej w firmie. Warto zaznaczy¢, ze nie jest to typowy program oparty na
opcjach i akcjach, dzieki czemu uczestnicy mogli zapoznaé sie z nieco inng perspektywaq i
czerpac z niego inspiracje. Prowadzgcy, chcac zacheci¢ to wdrazania takiego rozwigzania w



innych firmach, zwrdcit szczegdlng uwage na korzysci z niego wynikajgce. Wsréd nich
wymienit m.in. wieksze zaangazowanie i satysfakcje pracownikéw, co w rezultacie moze
przyczynic sie do lepszych wynikéw catej organizaciji.

Jedng z form motywowania dfugoterminowego moze by¢ oferowanie niestandardowych
Swiadczen pozaptacowych. Ciekawym zZrédtem inspiracji okazato sie wystgpienie Joanny
tabeckiej (Reward and HR Process Manager) i Katarzyny Thiem (HR Business Partner) z firmy
Roche Polska, podczas ktorego zaprezentowano nietypowy benefit. Byt nim tzw. Take Time
Program - ptatny lub czesciowo ptatny 3-miesieczny urlop, ktéry moze by¢ wykorzystany
przez pracownika w dowolny sposob. Przystuguje on wszystkim osobom, ktére
przepracowaty w firmie co najmniej 7 lat. Jak podkreslaty prelegentki, celem programu jest
przeciwdziatanie wypaleniu zawodowemu, a takie pomoc w rozwoju osobistym i
zawodowym. To przyktad na to, ze pracodawca moze realizowa¢ swoje cele, nie rezygnujac
ze spetniania potrzeb swoich pracownikdéw.

Na zakonczenie konferencji odbyt sie panel dyskusyjny dotyczacy wptywu kryzysow
gospodarczych na strategie wynagrodzen i relacje w miejscu pracy. Problem ten zostat
omoéwiony zaréwno z perspektywy praktycznej, jak i prawnej. Beata Witkowska, HR Manager
i HR Business Partner z firmy WerstRock pokazata na przyktadzie wdrozonych dziatan, jakie
korzysci niesie za sobg dbanie o transparentno$é¢ oraz zaangaziowanie pracownikéw w
proces tworzenia systemow wynagrodzen. Jej zdaniem, wtasnie ta otwartos¢ i wspotpraca
zaowocowaty dobrym przygotowaniem na obecne, trudniejsze czasy. Dariusz Banach,
Associate Director w Raytheon Technologies, zgodzit sie z przedmdwczynig i zachecit do
szerokiej komunikacji z pracownikami. Wedtug niego warto jasno pokazac, w jakiej sytuacji
finansowej znajduje sie firma. To pozwoli wyjasni¢, dlaczego pewne dziatania takie jak np.
rezygnacja z podwyzek sg podejmowane. Jesli tego zabraknie, pracownicy mogg zaczac
watpi¢ w szczere zamiary pracodawcy.

Pawet Korus, partner w Kancelarii Prawnej A. Sobczyk i Wspodtpracownicy, wspomniat o
aspektach prawnych decyzji ptacowych w obliczu kryzysu. Zadat istotne z punktu widzenia
pracodawcOw pytanie: czy mogg uzalezni¢ wynagrodzenia pracownika od sytuacji
ekonomicznej. Jak zaznaczyt nie jest to mozliwe w przypadku wynagrodzenia zasadniczego,
ale w przypadku premii i innych dodatkéw juz tak. Dlatego tak wazne jest precyzyjne
okreslenie zasad funkcjonowania systemu premiowego. Panelista przypomniat réwniez, ze
prawo daje mozliwos¢ pracodawcom elastycznego reagowania na zaistniatg sytuacje
kryzysowg, m.in.: zawieszania zrodet prawa (np. regulaminéw) i postanowiert umow. Dzieki
temu firmy mogg wycofa¢ niektére sktadniki wynagradzania, zamieni¢ je na inne lub
wprowadzi¢ mniej korzystne z punktu widzenia pracownika rozwigzania. Jednak to wszystko
moze mie¢ miejsce tylko w porozumieniu z zatogg (z przedstawicielstwem zwigzkowym lub
pozazwigzkowym) w miejscu pracy. Karol Kulig, radca prawny w Sedlak Legal zgodzit sie wiec
z przedmowcami, ze trudno cokolwiek osiggngc¢ bez komunikacji i transparentnosci.



Zapraszamy do przeczytania czesci l.
Materiaty w formie nagran video z XV Krakowskiego Forum Wynagrodzen sg w sprzedazy.

Zapraszamy do kontaktu (redakcja@wynagrodzenia.pl).

Maria Hajec
Sedlak & Sedlak



