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NIEPEWNOŚĆ W GOSPODARCE – ROLA HR 

1. Po 2008 roku dynamiczne zmiany w gospodarce ǏǿƛŀǘƻǿŜƧ i krajowej 

2. ²ǇƱȅǿ zmian gospodarczych na rynek pracy: 

×   Wzrost bezrobocia 

×   bƛŜǇŜǿƴƻǏŏ ȊŀƳƽǿƛŜƵ 

×   Potrzeba ǿƛťƪǎȊŜƧ ŜƭŀǎǘȅŎȊƴƻǏŎƛ zatrudnienia 

 

      = 

Restrukturyzacja 

Koszt·w Zatrudnienia 

BEZPIECZEŃSTWO FINANSOWE 
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Restrukturyzacja 

Koszt·w Zatrudnienia 

KOSZTY 
²¸b!Dwh5½9c 

OPTYMALIZACJA 
NADGODZIN 

MODEL 

MOTYWACYJNY 

WSKAťNIKI 

ROTACJI 

WSKAťNIKI 

ABSENCJI 

RESTRUKTURYZACJA KOSZTÓW ZATRUDNIENIA 
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RESTRUKTURYZACJA KOSZTÓW WYNAGRODZEŃ 

1. Analiza rynkowa ǿȅƴŀƎǊƻŘȊŜƵ na podstawie posiadanego opisu 

stanowiska pracy 

2. Analiza ǿȅƴŀƎǊƻŘȊŜƵ ǿŜǿƴŊǘǊȊ organizacji 

3. Dopasowanie modelu systemu premiowania 

4. Dopasowanie formy zatrudnienia 
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SYSTEM MOTYWACJI 

W ZALEŻNOŚCI OD ORGANIZACJI I JEJ CELÓW PROPONUJEMY WYBÓR MIĘDZY WIELOMA 

METODAMI KONSTRUKCJI SYSTEMÓW MOTYWACJI: 

{¸{¢9a¸ ½!5!bLh²9 ht!w¢9 b! ½!w½+5½!bL¦ tw½9½ /9[9 

{¸{¢9a¸ ht!w¢9 b! ½!w½+5½!bL¦ Yhat9¢9b/W!aL L YtL όY9¸ t9wChwa!b/9 Lb5L/!¢hw{ύ 

¦5½L!_h²9 Chwa¸ όtwhDw!a¸ 5½L9[9bL! ½¸{Y¦ύ 

.h5¾/9 h{½/½B5bh|/Lh²9 

DOSTAWOWE SYSTEMY EMERYTALNE 

{¸{¢9a¸ ½!/IB¢ 5_¦D¢9waLbh²¸/I 

SYSTEMY KAFETERYJNE 

SYSTEMY MIESZANE 
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DO CZEGO MA SŁUŻYĆ DOBRY SYSTEM MOTYWACYJNY 

               PRZYCIĄGAĆ PRACOWNIKÓW DO PRACY W DANEJ ORGANIZACJI 

               UTRZYMAĆ tw!/h²bLYj² ² CLwaL9 POBUDZAĆ DO OSIĄGANIA CELÓW L /L+D_9Dh   

               ¦/½9bL! {LB ς ¢B wh[B ² 5¦À9W aL9w½9   

                t9_bL ²_!|bL9 tw!²L5_h²h {Yhb{¢w¦h²!b¸ {¸{¢9a ah¢¸²!/¸Wb¸Φ 

 

MOŻNA PRZYJĄĆ, ŻE PRAWIDŁOWA KONSTRUKCJA SYSTEMU MOTYWACYJNEGO TO TAKA, KTÓRA: 

 

×  DAJE JASNE ZASADY WYNAGRADZANIA 

×  ½²LBY{½! ahÀ[L²h|0 ¦|²L!5!aL!bL! [¦5½Lha ² W!YLa {¢htbL¦ a!W+ ²t_¸² b! 

     SWOJE WYNAGRODZENIE 

×  ¦ahÀ[L²L! twh²!5½9bL9 /h!/ILbD¦ L a9b¢hwLbD¦ b! ¢²!w5¸/I 

     /9[!/I ² ²¸t!5Y¦ h{j.Σ Y¢jw9 bL9 w9![L½¦W+ /9[j²Φ 
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Co zrobić, żeby go uzyskać? 

1. ½ƛŘŜƴǘȅŦƛƪƻǿŀŏ cele ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊǎǘǿŀ ς zmienne w ȊŀƭŜȍƴƻǏŎƛ od: 

1. Czasu 

2. Zmian gospodarczych 

3. Kondycji firmy 

2. ²ŜǊȅŦƛƪƻǿŀŏ model 

3. wŜŀƎƻǿŀŏ na ȊƳƛŜƴƛŀƧŊŎŜ ǎƛť warunki  

WYNAGRODZENIE CAŁKOWITE (ZASADNICZE+PREMIOWE) PRACOWNIKA POWINNO ZALEŻEĆ OD: 

ω  ahÀ[L²h|/L CLb!b{h²¸/I CLwa¸ 

ω  ²!w¢h|/L {¢!bh²L{Y! 

ω  SYTUACJI NA RYNKU PRACY 

ω  ²Y_!5¦ tw!/h²bLY! 

ω  ²¸bLYj² tw!/¸ 

ω  POTRZEB PRACOWNIKA. 

DOPASOWANY SYSTEM 
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OPTYMALIZACJA NADGODZIN 

0,134 
0,038 0,02 

0,762 

0,047 

Czy zdarza siň Panu/Pani sp·Ŧniĺ siň do 
pracy? 

ų Niemal co ǇƛŊǘȅ polski pracownik ǎǇƽȋƴƛŀ ǎƛť do pracy 

ų YŀȍŘŜ ǎǇƽȋƴƛŜƴƛŜ powoduje koszty dla ǇǊŀŎƻŘŀǿŎƽǿ 

ų 12,5 mln ȊƱ ς tyle kosztuje polskich ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊŎƽǿ 

jednorazowe 15 minutowe ǎǇƽȋƴƛŜƴƛŜ wszystkich ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ 

όǇǊȊȅȊƴŀƧŊŎȅŎƘ ǎƛť do ƴƛŜǇǳƴƪǘǳŀƭƴƻǏŎƛύ 

Mam kaca 

Jem dğugo Ŝniadanie 

Sp·Ŧnienie komunikacji miejskiej 

Stojň w korkach 

Za dğugo Ŝpiň rano 

Odprowadzam dzieci do é 

0,032 

0,04 

0,103 

0,19 

0,286 

0,302 

Dlaczego Pan/Pani sp·Ŧnia siň do pracy? 

tǊȊȅŎȊȅƴȅ ǎǇƽȋƴƛŜƵΚ 
 
- ƱŀǘǿŜ Řƻ ǿȅŜƭƛƳƛƴƻǿŀƴƛŀ 
 
- ȊŀƭŜȍƴŜ ƻŘ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ 
 
- ƴƛŜƪƻƴǘǊƻƭƻǿŀƴŜ ǇǊȊŜȊ ǇǊŀŎƻŘŀǿŎƽǿ 
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 Dlaczego warto ǿŜǊȅŦƛƪƻǿŀŏ zwolnienie 

pracownicze? 

1. W 2010 roku polscy pracownicy ǎǇťŘȊƛƭƛ ponad 200 Ƴƛƭƛƻƴƽǿ dni na 

zwolnieniach chorobowych 

2. Ich ƴƛŜƻōŜŎƴƻǏŏ w pracy ƪƻǎȊǘƻǿŀƱŀ ǇǊŀŎƻŘŀǿŎƽǿ oraz ZUS ǇǊȊŜǎȊƱƻ 

         23 miliardy 200 Ƴƛƭƛƻƴƽǿ ȊƱƻǘȅŎƘ  

1. Za te ǏǊƻŘƪƛ Ƴƻȍƴŀ by ǿȅōǳŘƻǿŀŏ ok. 600 ƪƛƭƻƳŜǘǊƽǿ autostrady (trasa 

DŘŀƵǎƪ ς YǊŀƪƽǿύ 

2. Jedynie 2% wszystkich ȊǿƻƭƴƛŜƵ chorobowych przekracza 35 dni, ƪǘƽǊŜ 

ǇǊȊŜǎǘŀƧŊ ōȅŏ pokrywane przez ǇǊŀŎƻŘŀǿŎť i ǇǊȊŜŎƘƻŘȊŊ w 

ƻŘǇƻǿƛŜŘȊƛŀƭƴƻǏŏ ZUS 

WSKAŹNIK ABSENCJI CHOROBOWYCH 
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JAK TO ROBIMY? 
 
1. ANALIZA PRZYCZYN WYSOKIEJ NIEOBECNOŚCI W PRACY 
 

ω tǊȊŜǇǊƻǿŀŘȊŀƳȅ ǎȊŎȊŜƎƽƱƻǿŜ ŀƴŀƭƛȊȅΣ ƪǘƽǊŜ ƻōŜƧƳǳƧŊ ƳƻƴƛǘƻǊƛƴƎ ƴƛŜƻōŜŎƴƻǏŎƛ ŎƘƻǊƻōƻǿȅŎƘΣ ǿȅƴƻǎȊŊŎȅŎƘ 
minimum 7 dni w okresach kwartalnych. 

ω hŘōȅǿŀƳȅ ǘŜƭŜŦƻƴƛŎȊƴŜ ǊƻȊƳƻǿȅ Ȋ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪŀƳƛ ǇǊȊŜōȅǿŀƧŊŎȅƳƛ ƴŀ ȊǿƻƭƴƛŜƴƛŀŎƘ ƭŜƪŀǊǎƪƛŎƘΣ ǿȅƧŀǏƴƛŀƭƛǏƳȅ 
ƳΦƛƴΦΥ ǇǊȊȅŎȊȅƴȅ ƴƛŜƻōŜŎƴƻǏŎƛ ƛ ǇǊȊŜǿƛŘȅǿŀƴȅ ŎȊŀǎ ŀōǎŜƴŎƧƛΦ 

ω wƻȊǇƻŎȊȅƴŀƳȅ ǿǎǇƽƱǇǊŀŎť Ȋ ǇǊȊȅŎƘƻŘƴƛŊ ƭǳō ƭŜƪŀǊȊŜƳ ǿ ŎŜƭǳ ǎǇǊŀǿŘȊŜƴƛŀ ǎǘŀƴǳ ȊŘǊƻǿƛŀ ƻǎƽō ǇǊȊŜōȅǿŀƧŊŎȅŎƘ ƴŀ 
ŘƱǳȍǎȊȅŎƘ ȊǿƻƭƴƛŜƴƛŀŎƘ ƭŜƪŀǊǎƪƛŎƘΦ 

 

2. PROGRAM OBNIŻENIA ABSENCJI CHOROBOWEJ 

 

 

ω !ƴŀƭƛȊŀ ŘƻǘȅŎȊȅ ǊƽǿƴƛŜȍ ǎǇǊŀǿŘȊŜƴƛŀ ǿŀǊǳƴƪƽǿ ǇǊŀŎȅΣ ƻǊŀȊ ǎǘƻǎǳƴƪǳ Řƻ ƴƛŜƧ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΣ ƪǘƽǊȊȅ ƪƻǊȊȅǎǘŀƭƛ ŎȊťǎǘƻ 
ȊŜ ȊǿƻƭƴƛŜƵ ƭŜƪŀǊǎƪƛŎƘΦ 

ω tǊȊŜǇǊƻǿŀŘȊŀƳȅ ƻōŎƘƻŘȅ ƪƻƴǘǊƻƭƴŜ ǎǇǊŀǿŘȊŀƧŊŎŜ ǎǘƻǎǳƴŜƪ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ Řƻ ǇƻǿƛŜǊȊƻƴȅŎƘ ȊŀŘŀƵ Ƨŀƪ ƛ ǎǿƻƛŎƘ 
ǇǊȊŜƱƻȍƻƴȅŎƘΦ 

ω tǊȊŜǇǊƻǿŀŘȊŀƳȅ ŀƴƻƴƛƳƻǿŜ ŀƴƪƛŜǘȅΣ ǿ ƪǘƽǊȅŎƘ ǇǊŀŎƻǿƴƛŎȅ ƳƻƎƭƛ ǿȅǊŀȊƛŏ ǎǿƻƧŜ ƻǇƛƴƛŜ ǘŀ ǘŜƳŀǘȅ Řƭŀ ƴƛŎƘ 
ǇǊƻōƭŜƳŀǘȅŎȊƴŜΣ ƴŀ ǇƻŘǎǘŀǿƛŜΣ ƪǘƽǊȅŎƘ ǎǘǿƻǊȊȅƭƛǏƳȅ Řƭŀ YƻƴǘǊŀƘŜƴǘŀ ǇǊƻƎǊŀƳ ǿǇǊƻǿŀŘȊŀƧŊŎȅ ǇƻƭŜǇǎȊŜƴƛŜ 
ǿŀǊǳƴƪƽǿ ǇǊŀŎȅ ŀ ǘȅƳ ǎŀƳȅƳ ȊƳƴƛŜƧǎȊŜƴƛŜ ŀōǎŜƴŎƧƛ ƛ ǊƻǘŀŎƧƛΦ 

ω tƻǿȅȍǎȊȅ ǇǊƻƎǊŀƳ ƧŜǎǘ ƪŀȍŘƻǊŀȊƻǿƻ ǘǿƻǊȊƻƴȅ ƛ ǇǊȊŜǇǊƻǿŀŘȊŀƴȅ Řƭŀ ƪƻƴƪǊŜǘƴŜƎƻ YƭƛŜƴǘŀΣ ǿŜŘƱǳƎ ƧŜƎƻ ǿǎƪŀȊŀƵΣ 
ȊŀƭŜŎŜƵ ƛ ȊƴŀƧƻƳƻǏŎƛ ǇǊƻōƭŜƳǳΦ 

ω tƻ ŀƪŎŜǇǘŀŎƧƛ ǇǊȊȅǎǘťǇǳƧŜƳȅ Řƻ ǊŜŀƭƛȊŀŎƧƛ ǇǊƻƎǊŀƳǳ ǇƻǇǊŀǿȅ ȊŘǊƻǿƻǘƴƻǏŎƛ ƛ ȊƳƴƛŜƧǎȊŜƴƛŀ ŀōǎŜƴŎƧƛ 

WSKAŹNIK ABSENCJI CHOROBOWYCH 
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WSKAŹNIK ABSENCJI CHOROBOWYCH – case study 

ANALIZA PRZYCZYN WYSOKIEJ NIEOBECNOŚCI W PRACY PROGRAM MINIMALIZUJACY PROBLEM 
 
² ŎŜƭǳ ȊƳƴƛŜƧǎȊŜƴƛŀ ǊƻǘŀŎƧƛ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ ǿǇǊƻǿŀŘȊŀƳȅ ȊǳǇŜƱƴƛŜ ǳƴƛƪŀƭƴȅ  ǎȅǎǘŜƳ ǿ ǎƪƱŀŘΣ ƪǘƽǊŜƎƻ ǿŎƘƻŘȊŊ 
ƴŀǎǘťǇǳƧŊŎŜ ŘȊƛŀƱŀƴƛŀΥ 
 

1. Przygotowanie zdjęć z miejsca pracy i filmu instruktażowego 

 
aŀƧŊ ƻƴŜ ƴŀ ŎŜƭǳ ȊŀǇƻȊƴŀƴƛŜ ǇƻǘŜƴŎƧŀƭƴȅŎƘ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ Ȋ ǇǊȊȅǎȊƱȅƳ ƳƛŜƧǎŎŜƳ ǇǊŀŎȅΣ ƻǎǿƻƧŜƴƛŜ ƛŎƘ Ȋ 

ǿŀǊǳƴƪŀƳƛ ǇǊŀŎȅ ƛ ȊƳƴƛŜƧǎȊŜƴƛŜ ƭƛŎȊōȅ ƻǎƽō ǊƻǘǳƧŊŎȅŎƘ ǿ ǇƛŜǊǿǎȊȅƳ ƳƛŜǎƛŊŎǳ ȊŀǘǊǳŘƴƛŜƴƛŀ 

 

2. Badanie satysfakcji 

        

.ŀŘŀƴƛŜ ǎŀǘȅǎŦŀƪŎƧƛ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪŀ ǇǊƻǿŀŘȊƻƴŜ ƧŜǎǘ ǇǊȊŜȊ ½ŜǎǇƽƱ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ ²ƻǊƪ {ŜǊǾƛŎŜΦ 

.ŀŘŀƴƛŜ Ƴŀ ƴŀ ŎŜƭǳ ǇƻȊƴŀƴƛŜ ǇƻȊƛƻƳǳ ǎŀǘȅǎŦŀƪŎƧƛ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪŀ Ȋ ǿȅƪƻƴȅǿŀƴŜƧ ǇǊŀŎȅ ƻǊŀȊ ƻŎŜƴť ǎǘƻǇƴƛŀ 

ȊŀŘƻǿƻƭŜƴƛŀ ȊŜ ǿǎǇƽƱǇǊŀŎȅ Ȋ YƻƻǊŘȅƴŀǘƻǊŜƳΦ 

.ŀŘŀƴƛŜ ŘŀƧŜ ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ ǊȊŜǘŜƭƴŜƧ ƻŎŜƴȅ ƛ ƻƪǊŜǏƭŜƴƛŜ ƪƻǊȊȅǏŎƛ ȊŜ ǿǎǇƽƱǇǊŀŎȅ ȊŀǊƽǿƴƻ Řƭŀ tŀƵǎǘǿŀ Ƨŀƪ ƛ Řƭŀ 

ƴŀǎΣ ŘƭŀǘŜƎƻ ƧŜǎǘ ƻƴƻ ōŜȊǇƱŀǘƴŜΦ 
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3. Programy motywacyjne 
     aŀƧŊ ƻƴŜ ƴŀ ŎŜƭǳ ǿȊǊƻǎǘ ǎŀǘȅǎŦŀƪŎƧƛ Ȋ ǿȅƪƻƴȅǿŀƴŜƧ ǇǊŀŎȅΣ ŀ Ŏƻ ǎƛť Ȋ ǘȅƳ ǿƛŊȍŜ ǿȊǊƻǎǘ ŜŦŜƪǘȅǿƴƻǏŎƛ 
     ǇǊŀŎƻǿƴƛƪŀΦ bŀ ȍȅŎȊŜƴƛŜ ƳƻȍŜ ōȅŏ ǿǇǊƻǿŀŘȊƻƴŀ ǇǊŜƳƛŀ Řƭŀ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΣ ƪǘƽǊŜƧ ƪƻǎȊǘȅ ǎŊ 
     ponoszone przez Klienta. W momencie zawierania umowy handlowej zostaje ustalony fundusz premiowy 
     ƻǊŀȊ ǇǊƻƧŜƪǘƻǿŀƴȅ ƧŜǎǘ ǎǇŜŎƧŀƭƴȅ ŘŜŘȅƪƻǿŀƴȅ ǎȅǎǘŜƳ ǇǊȊŜȊ ȊŜǎǇƽƭ ²ƻǊƪ {ŜǊǾƛŎŜ hǳǘǎƻǳǊŎƛƴƎ 
     ǿǎǇƽƱǇǊŀŎǳƧŊŎȅŎƘ Ȋ tŀƵǎǘǿŀ ǎǇŜŎƧŀƭƛǎǘŀƳƛΦ 
 

4. Premia motywacyjna w oparciu o ocenę pracownika 

       tǊŜƳƛŀ ƳƻǘȅǿŀŎȅƧƴŀ Řƭŀ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ ǘȅƳŎȊŀǎƻǿȅŎƘ ǳȊŀƭŜȍƴƛƻƴŀ ƧŜǎǘ ƻŘ ƻŎŜƴȅ ǇǊŀŎȅ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪŀ ǘȅƳŎȊŀǎƻǿŜƎƻ ǿ 
ŘŀƴȅƳ ƳƛŜǎƛŊŎǳ ƭǳō ƪǿŀǊǘŀƱǳΦ YǊȅǘŜǊƛŀƳƛ ƻŎŜƴȅ ƳŀƧŊŎȅƳƛ ǿǇƱȅǿ ƴŀ ǿȅǎƻƪƻǏŏ ǇǊŜƳƛƛ ǎŊΥ 

ŀΦ 9ŦŜƪǘȅǿƴƻǏŏ ǇǊŀŎȅ                          ōΦ WŀƪƻǏŏ ǇǊŀŎȅ 

ŎΦ .ŜȊǇƛŜŎȊŜƵǎǘǿƻ ǇǊŀŎȅ                    ŘΦ  ½ŀŎƘƻǿŀƴƛŀ 

      wŜƎǳƭŀƳƛƴΣ LƴǎǘǊǳƪŎƧť ƛ ŀǊƪǳǎȊ ƻŎŜƴȅ ƻǇǊŀŎƻǿǳƧŜ 5ȊƛŀƱ tŜǊǎƻƴŀƭƴȅ ²ƻǊƪ {ŜǊǾƛŎŜ hǳǘǎƻǳǊŎƛƴƎ ǿ ǳȊƎƻŘƴƛŜƴƛǳ 

      z Klientem. 

5. Premia za wyniki w oparciu o przekroczenie ustalonych norm pracy 

      bŀƧŎȊťǏŎƛŜƧ ǎǘƻǎƻǿŀƴŜ ƴƻǊƳȅ ǘƻΥ 

ς bƻǊƳȅ ƛƭƻǏŎƛƻǿŜ όƴǇΦ ƛƭƻǏŏ ȊǊŜŀƭƛȊƻǿŀƴȅŎƘ ȊƭŜŎŜƵ ǿ ǇǊŀŎŀŎƘ Ȋŀ ƛ ǿȅƱŀŘǳƴƪƻǿȅŎƘΣ ƛƭƻǏŏ ȊǊŜŀƭƛȊƻǿŀƴȅŎƘ ǊƻȊƳƽǿ 
ȊŀƪƻƵŎȊƻƴȅŎƘ ǎǳƪŎŜǎŜƳ ǿ ŘŀƴŜƧ ƪŀƳǇŀƴƛƛΣ ƛƭƻǏŏ ȊƳƻƴǘƻǿŀƴȅŎƘ ƧŜŘƴƻǎǘŜƪ ǿ ǇǊƻŎŜǎƛŜ ǇǊƻŘǳƪŎƧƛΣ όǿ ȊŀƭŜȍƴƻǏŎƛ 
od rodzaju wykonywanych prac) 

ς bƻǊƳȅ ƧŀƪƻǏŎƛƻǿŜ ό ƴǇΦ ƛƭƻǏŏ ōǊŀƪƽǿ ƛ ǳǎǘŜǊŜƪΣ ƛƭƻǏŏ ǊŜƪƭŀƳŀŎƧƛΣ ƛƭƻǏŏ ǎǘƱǳŎȊŜƪΣ ǇǊŀŎŀ ōŜȊǿȅǇŀŘƪƻǿŀύ 

      bƻǊƳȅ ǎŊ ǳǎǘŀƭŀƴŜ ƴŀ Řŀƴȅ ƻƪǊŜǎ ƴǇΦ ƪǿŀǊǘŀƱ ƛ ǿ ƳƛŀǊť ǳǇƱȅǿǳ ŎȊŀǎǳ ǿŜǊȅŦƛƪƻǿŀƴŜ ƻ ǳǎǇǊŀǿƴƛŜƴƛŀ 

      ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜΣ ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ ƳŀƴǳŀƭƴŜ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪŀΣ ŀǿŀǊƛŜ ƛ ƛƴƴŜ 
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