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Motywacja i pienigdze. Dwa stowa wywotujace emocje

i rozgrzewajace pracodawcow oraz pracownikow, ktore
pojawiaja sie w niemal kazdej rozmowie o biznesie. Kazdy
chce mie¢ zmotywowanych pracownikow — co do tego nie
mamy watpliwosci. Kazdy pracownik chce zarabiac jak
najlepiej — to rowniez oczywiste. Czy to oznacza, ze w
naturalny sposdb pojawia sie miejsce na “motywacyjna
marchewke” w postacie premii? Czy premie rzeczywiscie
dziataja? Czy pracownicy ich chca? Czy warto spedzac czas
nad systemami premiowymi?

Postanowilismy to sprawdzi¢. Wspolnie z Centrum
Badawczo-Rozwojowym BIOSTAT w styczniu 2024 r.
zrealizowalismy badanie na reprezentatywnej grupie 1144
pracujacych Polakow przy uzyciu metody CAWI.

Motywacja i premie to temat istotny rowniez dla Ciebie?
Jesli tak, zapraszamy do lektury!

BUSINESS BOOSTER

Pawel Czeszkiewicz
CRO GBBC Sp. zo.o.
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Czy obecny sposéb wynagradzania (podstawa,
premie, dodatki itd.) w firmie, w ktérej Pan/i
pracuje, uwaza Pan/i za satysfakcjonujacy dla
siebie?

Zdecydowanie nie Zdecydowanie tak
7.3% 13.5%

Raczej nie
20.1%

Raczej tak

Ani tak, ani nie 42.4%

16.7%

Raczej nie
25.4%

Czy obecny poziom Pana/i wynagrodzenia jest
dla Pana/i satysfakcjonujacy?

Zdecydowanie nie

10.9% Zdecydowanie tak
9.5%

Raczej tak
34.3%

Ani tak, ani nie
19.8%

wynagradzania - tylko dla 9,5%!

Obecny sposéb wynagradzania jest jednoznacznie
satysfakcjonujacy dla 13,5% respondentéw, a poziom




Czy obecnie otrzymuje Pan/i premie?

kobiety:
I EXEEXXE XX
Tak Nie
57.7% 42.3%
mezczyzni:

R R EEEEE L

Czy chciatby/ataby Pan/i dostawaé¢ premie?

Pytanie zostato zadane tylko osobom, ktdre nie dostaja
premii (445 osob).

SEEEEEERY)

94.2% 5.8%

Dla 26 0s6b, ktére odpowiedziaty, ze nie chciatyby otrzymywac premii,
byto to ostatnie pytanie ankietowe.

Jakie premie Pan/i otrzymuje?

Pytanie zostato zadane tylko osobom, ktdre dostajg premie
(699 0sdb). W pytaniu mozna byto zaznaczyC wiecej niz
jedna odpowiedz.

*Premia zmienna zostata opisana jako taka, ktora
uzalezniana jest od osiggnietych wynikow.

Premia miesieczna 37.2%

Premia roczna _ 30.3%
*Premia zmienna 253%
Premia kwartalna 24.3%

Premia uznaniowa 23.9%

Premia stata

Inna

Sposrod respondentéw nieotrzymujacych
obecnie premii, tylko 5,8% nie chciatoby jej
dostawaé.




Czy obecny poziom premii jest dla Pana/i
satysfakcjonujacy?

Pytanie zostato zadane tylko osobom, ktdre dostajg premie
(699 osob).

Zdecydowanie nie
5.0%

Zdecydowanie tak
13.2%

Raczej nie
17.7%

Ani tak, ani nie
21.2%

Raczej tak
42.9%

Spomiedzy oséb otrzymujacych réznego
rodzaju premie, ponad potowa jest
zdecydowanie lub raczej zadowolona.

Oczywiste jest, ze chcemy zarabiac jak najwiecej, jednak
istotny jest nie tylko poziom, ale i sposob wynagradzania.
Na podstawie wynikéw badania mozna wysnuc generalny
whniosek, ze Polacy chca dostawac premie, lecz — co ciekawe
—az 81,9% respondentow wskazato, ze premia nie powinna
przekraczac¢ 60% podstawowego wynagrodzenia. Wigze sie
to zapewne z potrzebg stabilizacji finansowej, bowiem to
wysokosé podstawowego wynagrodzenia najsilniej
wplywa na poziom zaangazowania pracownikow - nie
premia.

Badanie dowiodto réwniez, ze premia premii bardzo
nierowna. Za najsilniej motywujace respondenci uznaja
premie przyznawane za osiggniecie uzgodnionego celu lub
wyniku (51,2%) oraz te za indywidualny wynik (44,4%).
Respondenci o wiele rzadziej wskazywali jako motywujace
premie na statym poziomie, premie do rownego podziatu
czy te, o ktérych podziale decyduje kierownik. Co wiecej,
premiowanie moze przynies¢ odwrotny skutek - moze
pracownika zdemotywowacé. Kiedy? Gdy wyptacenie
premii jest z jakichs przyczyn opdzniane, a takze gdy premie
otrzymuje caty zespdt, po rowno. No coz, ewidentnie
jestesmy indywidualistami.

Z omawianego badania wynika, ze premia czesto nie
spetnia swojej motywacyjnej roli, co moze by¢ dla
niektérych menedzerdéw i szefow sporym zaskoczeniem.
Osoby na najwyzszych stanowiskach i pracownicy dziatow
HR maja wiec twardy orzech do zgryzienia. Mam nadzieje,
ze dzieki temu raportowi osoby decyzyjne baczniej przyjrza



. N L , Jak Pan/i ocenia swoje zaangazowanie w pracy?
sie oczekiwaniom pracownikow i dostosujg system

premiowy do konkretnego projektu, indywidualnych cech
oraz ambicji cztonkdéw danego zespotu czy innych
czynnikow, ktore okaza sie w tym procesie istotne. Bardzo
na to licze, bo przeciez zmotywowany pracownik to
prawdziwy skarb!

Najwyzszy poziom zaangazowania
(praca to najwazniejszy obszar zycia).

Bardzo wysokie zaangazowanie,

Rafat Piszczek 50.17 . . .. .
jednak nie kosztem zycia osobistego.

Prezes Zarzadu Centrum
Badawczo-Rozwojowego Biostat

Zaangazowanie wysokie, wyzsze niz
33.5% wymagania, ale uwzgledniajgce work

. . . . life balance.
Az 71,2% ankietowanych ocenia swoje

zaangazowanhnie w pracy jako wysokie lub
bardzo wysokie, z czego 1 na 10 oséb uwaza
prace za najwazniejszy obszar swojego 19.5%
zycia.

Zdemotywowanych i zmuszajacych sie do
pracy jest garstka - tak zadeklarowato
zaledwie 2,7% respondentow.

Spetniam wszystkie wymogi w pracy
I nic ponadto.

Praca zapewnia dochody na zycie, nie
przywigzuje sie do niej.

Jestem zdemotywowany/a, zmuszam
sie do pracy.




Jesli Twoje wyzwanie to: G B B C

BUSINESS BOOSTER

» skalowanie biznesu
e pozyskiwanie klientow
e optymalizacja proceséw zakupowych /

e zarzadzanie celami /
e zarzadzanie sprzedaza

e zarzadzenie operacyjne

mozesz liczy¢ na nasze doradztwo, szkolenia oraz ustugi Interim Management

Dlaczego my?

e Mamy fiota na punkcie skutecznosci, transparentnosci i uczciwosci!

e Mamy alergie na teoretyczne pitu-pitul!

e Bierzemy odpowiedzialnosé za rezultaty!

www.gbbc.pl tel. 726 172 286 kontakt@gbbc.pl


https://gbbc.pl/
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https://gbbc.pl/
tel:+48726172286
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Co Pana/i zdaniem ma wptyw na zwiekszenie poziomu zaangazowania w pracy?

Respondenci zostali poproszeni o wybranie maksymalnie 5 z ponizszych czynnikdw i utozenie ich w kolejnosci od

najwazniejszego. Ponizej zestawienie tych czynnikoéw od najczesciej wskazywanych.

796
434
389
327
302
295
260
253
24]

233

Wysokosé podstawowego wynagrodzenia

Motywujaca, mobilizujaca i przyjazna atmosfera w pracy
Elastyczny czas pracy

Mozliwos¢ pracy zdalnej

Interesujgce wyzwania/zadania/projekty w pracy
Docenienie za wykazanie sie umiejetnosciami i wydajnoscia
Zagwarantowane podwyzki

Wysokos¢ premii miesiecznej

Wieksza samodzielnosc i suwerennosc

Mozliwos¢ wdrazania wiasnych pomystow

Wysokos¢ podstawowego
wynagrodzenia jako
najwazniejszy czynnik
wskazano az

618 razy

Wysokosé premii
miesiecznej jako jeden
Z pieciu najwazniejszych
czynnikéw wskazano

293 ...




Jakie zasady przyznawania premii uwaza Pan/i za najbardziej motywujace?

Respondenci mogli wskaza¢ maksymalnie 3 warianty odpowiedzi.

Wytacznie za indywidualny wynik 44.4%

Niezaleznie od indywidualnego wyniku — premia na statym poziomie 24.0%

Za osiggniecie uzgodnionego celu lub wyniku — premia projektowa 51.2%

Niezaleznie od osiggniecia celu lub wyniku — premia na statym poziomie 16.8%

Dla catego zespotu — do podziatu wedtug poziomu zaangazowania

29.2%

Dla catego zespotu — do rownego podziatu 18.2%

Dla catego zespotu — do podziatu uznaniowego po decyzji kierownika 9.4%

Respondenci wskazali, ze najbardziej motywujg ich premie otrzymywane za uzgodniony
wczesniej cel lub wynik (51,2%) oraz premie za wynik indywidualny (44,4%). Premie na statym
poziomie oraz premie zespotowe réznego rodzaju w oczach oséb pracujagcych w mniejszym
stopniu wptywaja na ich motywacje lub jej brak.




Ktére zasady przyznawania premii uwaza Pan/i za najbardziej demotywujgce?

W tym pytaniu ankietowani widzieli wytacznie te opcje, ktorych nie zaznaczyli w poprzednim.

Wytacznie za indywidualny wynik 4.5%

9.3%

Niezaleznie od indywidualnego wyniku — premia na statym poziomie

Za osiggniecie uzgodnionego celu lub wyniku — premia projektowa

Niezaleznie od osiggniecia celu lub wyniku — premia na statym poziomie 8.1%

Dla catego zespotu — do podziatu wedtug poziomu zaangazowania

15.1%

Dla catego zespotu — do rownego podziatu

Dla catego zespotu — do podziatu uznaniowego po decyzji kierownika

Odktadanie przyznania premii w czasie (np. pdt roku po wykonaniu zadania) _ 20.3%
Opdznianie wyptacenia premii _ 19.9%
Na koncepcje efektu rozliczenia wpadtem podczas a kiedy nie majq, to pracujq ,mniej” albo ,gorzej”? Jesli tak,
obserwacji zachowania cztonkdéw zespotéw, z ktorymi to menedzer, nie dajac premii, osigga efekt przeciwny do
miatem okazje pracowac zarowno jako menedzer, trener, zaktadanego. W przypadku braku realizacji, kiedy
Interim Menedzer, jak i doradca biznesowy. Pewnie nigdy oczekujemy wzmozonego wysitku, pracownik jest

bym nie spojrzat na ten problem w taki sposob, gdyby nie to, zdemotywowany brakiem premii. Niejednokrotnie

Jjak sam jako pracownik postrzegatem kwestie premii. Mnie widziatem, jak niesprawiedliwy jest to system. Jak karze za
nigdy nie motywowata premia. Zawsze sie zastanawiatem: brak odpowiedniego zespotu wspotpracujgcego, btedy
Jjak to jest? Kiedy ludzie majqg premieg, to pracujq ,bardziej”, innych czy koniunkture. Dziata tu prosta zasada: nie



osiggnelismy, wiec nie bierzemy pieniedzy. Ale czy na
pewno? Czy nie jest tak, ze top menedzerowie i tak
wezma"? Potem zrodzito sie pytanie: czy tylko ja tak mam?
Zaczatem rozmawiac z ludzmi w firmie i z klientami. Okazato
sie, ze zwolennikdow statego wynagrodzenia jest znacznie
wiecej. Podobnie jak ja uwazali, ze wolg miec stata, wysoka
pensje (podstawa + premia ,na starych zasadach”), a gdy
pracodawca nie jest zadowolony z ich wynikow - sg gotowi
stracic¢ posade.
Wtedy postanowitem, ze zrobie witasne badanie pilotazowe.
Okazato sig, ze na taki system wynagradzania nie chcieli sie
zgodzic tylko sprzedawcy, z dwdch powodow:

e W tej grupie pracownikow ryzyko braku realizacji celu jest

dosc¢ wysokie,
e handlowcy lubig nagrody i rywalizacje.

To jednak za mata préba, zeby mowic o jakiejs prawidtowosci.

Trzeba zrobic¢ badania, aby potwierdzic to ilosciowo. Jak sie
okazuje, system premiowy jest przez nas akceptowany do
momentu, kiedy zauwazymy, ze jest inne rozwigzanie.
Jest jeszcze jeden aspekt. System premiowy byt skuteczny,
w czasach wysokiego bezrobocia. Teraz, kiedy
,nnotywacyjnie” pracownicy otrzymuja nizsza pensje zamiast
zintensyfikowac dziatania, czesto szukaja lepszej pracy. | tak
uruchamia sie efekt rozliczenia.

Efekt rozliczenia to stan tuz po niewyptaceniu premii, co
uruchamia w cztowieku ztudne myslenie. Menedzer nie
wyptacit premii, ukarat pracownika za ,,nicnierobienie” i ma
poczucie rozliczenia. Pracownik nie zrobit tego, co miat
zrobi¢, nie dostat gratyfikacji i rowniez ma wrazenie, ze
~wszystko jest ok”. Nie do konca. A co z podstawa
wynagrodzenia? Taki pracownik nadal generuje koszty.

W potaczeniu z awersjg do zwalniania powstaje z czasem
zespot miernych pracownikéw. Dlaczego? Poniewaz
akceptacja nizszej jakosci pracy (bo nie ptace premii)
powoduje, ze ilos¢ underperformerdéw w zespole rosnie.
Pracownicy bardzo zaangazowani i wydajni nie znoszg takich
wspotpracownikow. Pomimo, ze oni prawie zawsze
otrzymuja premie, traca motywacje i rosnie ich frustracja.
A ze to oni sg najczesciej zaczepiani przez headhunterow —
predzej czy pozniej konczy sie to zmiang pracy.

Ponadto, rozliczenia zwigzane z systemami premiowymi
generujg dodatkowa prace i liczne nieporozumienia.
Widziatem firmy, w ktorych menedzer poswieca trzy dni
robocze w miesigcu na gromadzenie danych i wypetnianie
tabel premiowych.

Istnieje rowniez druga strona medalu. Do stosowania statych
wynagrodzen potrzebni sg sprawni menedzerowie, ktorzy
wspierajg swoj zespot, umiejetnie stawiaja cele i zadania,
potrafig je dobrze rozliczyc i nie boja sie trudnych decyzji.
W przeciwnym razie bedziemy miec underperformerdw za
duze pienigdze. Bo nawet dobrze optacani, ale kiepscy
pracownicy odstrasza tych dobrych.

Jaki moim zdaniem system wynagradzania jest
najefektywniejszy? Taki, ktory zaktada:
o statg pensje
e premie za jakies duze osiggniecia — uznaniowa
e roczny bonus od zysku

Grzegorz Barszcz
CEO GBBC Sp. zo.o.




Ktéry system premiowy uwaza Pan/i za Ktéry system premiowy uwaza Pan/i za bardziej
najbardziej motywujacy dla siebie personalnie? = motywujacy dla cztonkéw zespotu, ktérym Pan/i
Pytanie zostato zadane tylko osobom, ktére dostaja premie Zarzadza?

(699 osbb). Pytanie zostato zadane tylko osobom na stanowiskach
menedzerskich (478 osob).

22.6%
24.3%

Premia za wykonane zadanie (ptatna przy
podsumowaniu okresu oceny pracownhniczej)

30.3%

Premia za konkretne zadanie, wyptacana zaraz po
jego wykonaniu

Stata premia okresowa
25.7%

Premia uznaniowa — uzgadniana indywidualnie
I -
Premia w widetkach ptacowych dla _ 7.3%
stanowiska - 4.9%
Catkowity brak premii przy niewykonanych . 1.4%
zadaniach . 14%
Proporcjonalne zmniejszenie premii przy . 1.4%
niewykonanych zadaniach 1.4%
B Y Y N
Brak premii przy odpowiednio wysokim statym l 11%
wynagrodzeniu zasadmczym, z ewentualngsaa - 5 890 -
utraty pracy przy niewykonanych zadaniach 270



Ktére rozwigzanie uwaza Pan/i za bardziej korzystne dla siebie?

T

State zadowalajace wynagrodzenie niezalezne od
czastkowych wynikow. Twoj przetozony informuje cie,
Z czego jest zadowolony, z czego nie. W przypadku, kiedy
pomimo Kilku prob nie jestes w stanie poprawic¢ wynikow,
tracisz prace.

TR

82.0%

i i
18.0%

Niska podstawa plus premia zalezna od czastkowych

wynikow. Twoj przetozony informuje cig, jaki stopien

realizacji zadan udato ci sie osiggnac. Za ewentualne
niezrealizowanie nie otrzymujesz czesci lub catosci premii.
Jezeli nie poprawisz wynikow, istnieje ryzyko utraty pracy.

Ktére z przedstawionych form sankcji (np. za niewykonane zadanie) uwaza Pan/i za bardziej od
pozostatych motywujgce pracownika do wiekszego zaangazowania w swoje obowiazki?

Obnizenie premii

Odebranie premii

Zagrozenie wypowiedzeniem

Zmiana zakresu obowigzkow

Zmiana godzin pracy

Odebranie benefitow pozaptacowych
Ograniczenie benefitow pozaptacowych

Nagana stowna

25.8%

25.4%

4.8%
4.2%

3.8%

13.1%



Czy uwaza Pan/i, ze premia powinna byé¢ statym
dodatkiem do wynagrodzenia?

Zdecydowanie nie
1.7%

Raczej nie
6.4%

Trudno Zdecydowanie tak
powiedziec 38.8%
16.1%

Raczej tak
37.0%

Czy uwaza Pan/i, ze premia powinna by¢ forma
nagrody przyznawanej tylko za szczegdlne
osiggniecia?

Zdecydowanie nie
6.1%

Zdecydowanie tak
15.1%

Raczej nie
22.6%

Raczej tak
30.5%

Trudno powiedziec
25.7%
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klientow pracownikow
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Do 20% wynagrodzenia podstawowego
21-40% wynagrodzenia podstawowego
41-60% wynagrodzenia podstawowego
61-80% wynagrodzenia podstawowego
81-100% wynagrodzenia podstawowego

Powyzej 100% wynagrodzenia podstawowego

4 <

Polacy lubig zarabiac i to zarabia¢ dobrze. To akurat zadne
zaskoczenie. Dobrze jednak nie oznacza tylko wysokosci
wynagrodzenia - chodzi rowniez o sposdb jego obliczania

i wyptacania.

Wyniki badania obalajg mit zbawiennego wptywu
spremiowej marchewki” na poziom motywacji

i satysfakcji pracownikow. Na rynku wcigz mamy wielu
pracodawcow, ktérym bliska jest idea przedsiebiorczego
podejscia do wynagrodzenia za etatowa prace. W praktyce
jest to przenoszenie ryzyka biznesowego z przedsiebiorcy na
pracownikow, z ktorym ci ostatni nie chca sie godzic.
Dlaczego? Odpowiedz jest prosta: gdyby akceptowali takie

Jaki poziom premii uzna Pan/i za uczciwy i satysfakcjonujgcy?

7.6%

4.7%

5.7%

ryzyko, to najpewniej obraliby Sciezke przedsiebiorczosci,

a nie pracy ,dla kogos”.

Z badania wytania sie obraz dojrzatego pracownika
indywidualisty, ktory jest pewien swojej wartosci. Z jednej
strony pragnie wysokiego wynagrodzenia, ale z drugiej
gotow jest na ryzyko utraty pracy w przypadku niespetnienia
oczekiwan. Systemy premiowe, potgczone z niskim
wynagrodzeniem podstawowym, pielegnuja tymczasem
kulture niespetnienia oczekiwan (underperforming). Kiepska
Jakosc¢ = kiepska ptaca.. a jak czasami cos sie uda, to
wyptacana jest premia.

Btednym bytby wniosek, ze badani odrzucajg idee premii

46.6%



Jjako taka. Jest ona akceptowana, a wrecz pozadana jako

! = dodatek do wynagrodzenia. Stowem kluczem jest tutaj
dodatek, ktéry uzupetnia domowy budzet, ale nie ma

. krytycznego wptywu na jego ksztatt. Statos¢ rachunkow,

powszechne zadtuzenie hipoteczne, konsumpcyjny styl zycia

i cyklicznos¢ zobowigzan oraz znacznych wydatkow

(np. wakacje) powoduja niechec do ryzyka - a takim bez

watpienia moze byc¢ niestabilnosc¢ zarobkow.

Dlaczego indywidualisty? Z badania jasno wynika, ze

wiekszos¢ Polakéw chce by¢ rozliczana za efekty tylko

i wytacznie swojej pracy. Niechetnie reagujemy na pomyst

taczenia wysokosci naszych premii z wynikami

zespotowymi. Mit o naszej niecheci i nieumiejetnosci pracy

zespotowej zdaje sie potwierdzac. Co ciekawe, Polacy nie

ufaja rowniez swoim szefom, przynajmniej w obszarze

przyznawania premii, i niechetnie traktuja systemy

uznaniowe.
Trudno oszacowag, ile czasu menedzerowie i przedsiebiorcy
spedzaja na poszukiwaniu Ztotego Graala — czyli idealnego
systemu premiowego, ktory bedzie motywowat, angazowat,
a przy okazji ochroni firme przed koniecznoscig wyptaty
petnych wynagrodzen w przypadku niepowodzen
biznesowych. Proponuje zainwestowac ten czas w uktadanie
biznesu i systemow zarzadczych w taki sposob, aby mozliwe
byto prowadzenie biznesu zgodnie z mottem Roberta
Boscha ,,Nie ptace moim ludziom dobrze, bo mam duzo
pieniedzy. Mam duzo pieniedzy, bo ptace moim ludziom
dobrze”.

Pawel Czeszkiewicz
CREO GBEESH Ze6




pteé

o respondentach

XXX N XYY

wiek

Kobieta
62.7%

Mezczyzna
37.3%

Srednia wieku
37 lat

mMinimum
18 lat

Mmaksimum
67 lat

wyksztatcenie

Doktor, doktor
habilitowany, profesor
— 1.3%

MBA

2.6%
Podstawowe

0.5%

Podyplomowe
8%

Srednie
29.8%

Wyzsze
57.8%



branza

Opieka zdrowotna i farmacja 7.0%

Przemyst elektroniczny i elektrotechniczny 3.5%

Rolnictwo
Turystyka i hotelarstwo
Energia i surowce naturalne

Handel detaliczny 22.5%

Przemyst maszynowy i metalowy 57%

Budownictwo 9.7%

Przemyst spozywczy 4.3%

Ustugi finansowe i bankowos¢ 13.6%
Transport i logistyka
Informatyka i technologia 12.2%

Przemyst chemiczny




stanowisko

Cztonek zarzadu lub wiasciciel
8%

Kierownik
20.9%

Menedzer
12.8%

Handlowiec
14.3%

Specjalista innego rodzaju
43.9%
rodzaj stanowiska

IEEEEEEERE

Menedzerskie Pozostate
(zarzadza zespotem) (nie zarzadza zespotem)
41.8% 58.2%

staz pracy na obecnym stanowisku

Mniej niz rok
7.2%

Powyzej 10 lat
24.8%

Od1do2lat
15.3%

Od 6 do 10 lat

Od 3do 5 lat
23%

29.7%



podsumowanie

Premie jako motywator dla pracownikow majg swoje plusy i minusy. Z badan wynika, ze wiekszos¢ pracownikow
pragnie otrzymywac premie, jednak ich motywacyjna rola jest bardziej skomplikowana, niz sie wydaje. System
premiowy moze prowadzic¢ do tzw. ,efektu rozliczenia”, gdzie zarowno pracownicy, jak i menedzerowie czuja sie
rozliczeni z niewykonanych zadan, co moze budowac kulture niskiej efektywnosci i frustracji wsrod zaangazowanych
pracownikow. Taki system premiowy moze rowniez generowac dodatkowa prace oraz nieporozumienia w zespotach.

Z kolei stabilne, wysokie wynagrodzenie bez premii jest preferowane przez pracownikow, ktorzy sg gotowi na ryzyko
utraty pracy przy braku realizacji celéw. Badania pokazuja, ze az 82% respondentdw wolatoby otrzymywac stabilne
wynagrodzenie zamiast zmiennych premii, nawet kosztem potencjalnej utraty pracy przy nieosiggnieciu zatozonych
celow. Taka stabilnos¢ pozwala lepiej zarzadzac budzetem domowym i unikac stresu zwigzanego

Z nieprzewidywalnymi dochodami. Jak pisze w swojej ksigzce “Drive” D.H. Pink, poczucie kontroli nad wtasnym
zyciem jest silnym popedem. Obecnie dla pracownikéow wiedzy najsilniejszym. Co oznacza, ze jest to rowniez silny
motywator. Co daje wiekszg kontrole nad wtasnym zyciem niz adekwatny, staty i przewidywalny dochod?

Pracodawcy powinni skupic sie na rozwijaniu zdrowej kultury organizacyjnej i sprawnym zarzadzaniu, zamiast
polegac wytacznie na systemach premiowych jako narzedziu motywacji. Wazne jest, aby system wynagrodzen byt
jasny, przejrzysty i oparty na rzeczywistych osiggnieciach, a nie tylko na wynikach finansowych. Warto rowniez
pamietac, ze motywacja pracownikow jest ztozona i zalezy od wielu czynnikow, w tym atmosfery w pracy,
elastycznosci czasowej, mozliwosci rozwoju zawodowego oraz uznania za wykonang prace.
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