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KIERUNKI USPRAWNIEŃ M OTYW ACYJNEJ FUNKCJI PŁAC

Przeprowadzone w 6 zakładach woj. katow ickiego1 badania sku te-
czności oddziaływania m otyw acyjnej funkcji płac w ostatnich latach 
(1981— 1982) pozw alają na postaw ienoe najsam przód diagnozy sytuacji, 
która utw orzyła się w tej dziedzinie. Badania były utrudnionej przed-
siębiorstw a zdają sobie spraw ę z tego, że sytuacja płacow a nie jest 
zdrowa; uderza też brak zainteresow ania tą problem atyką, szczegól-
nie kierow nictw  wielu zakładów, k tó re  uważają, że nie w arto w  danej 
sytuacji zajm ować się płacami, że w ystarczy skupić uwagę na w zrost-
ach płac, gdyż to  jest jedyne, co można zrobić. Nie ma klim atu dla 
przeprow adzania uspraw nień sam ych technik płacowych.

N ajogólniej w yniki badań dadzą się sprow adzić do następujących 
podstaw ow ych wniosków:

1) niew ątpliw y jest znaczny wzrost płac w okresie 1980— 1982, spo-
wodow any naciskami ze strony zakładów  oraz rosnącą inflacją;

2) tej tendencji towarzyszy spadek produkcji przy jednoczesnym  
znacznym  wzroście kosztów produkcji; wzrost kosztów produkcji był 
szczególnie wysoki w 1981 i 1982 r., w wielu przypadkach wyższy od 
w zrostu kosztów osobowych, co może sugerow ać, że początkowo nie 
w płacach szukać należy praprzyczyny zjaw isk inflacyjnych; dopiero

* Prof. dr hab., dy rek to r Insty tu tu  Ekonomii Politycznej A kadem ii Ekonomicznej 
w  K atow icach.

1 Gliw ickie Z akłady M ateria łów  O gniotrw ałych w G liw icach, H u ta  „Jedność" 
w Siem ianow icach, Z akłady M echanizacji Budownictw a „Zrem b" w Tychach, K ato-
w ickie P rzedsiębiorstw o G ospodarki M aszynam i w  K atow icach, Zakłady Tw orzyw  

Sztucznych „Erg" — Zakłady w C zeladzi oraz W SS „Społem " i W PH W  w K atow icach.
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ostatnio w zrasta udział kosztów osobowych w całości kosztów w y-
tw arzania;

3) spada w ydajność pracy, rośnie natom iast znaczenie przekrocze-

nia norm pracy, a w ślad za tym i płac, np. w zakładzie w Tychach 

średni procent w ykonania norm za w rzesień 1981 r. wyniósł 267,6, 

za marzec roku 1982 zaś —  276, przy czym przekroczenie norm w akor-

dzie indywidualnym  kształtow ało siej powyżej 300%; w zakładzie w Gli-

w icach średni procent w ykonania norm wynosił w 1981 r. 190,7 (od 

188,8 do 200), a w roku 1982 — 200,9 (od 181 do 227,8), przy czym 

w tymże roku 53% pracow ników  w ykonyw ało pow yżej 200% normy; 

w zakładzie w Ząbkowicach średni procent w ykonania norm  waha się 

w w ydziałach produkcyjnych od 150—250, a w transporcie do 300; 

niew ątpliw ie lepiej kształtow ała się sytuacja w hutnictw ie żelaza, 

gdzie proces aparaturow y określa możliwości wzrostu produkcji (średni 

procent przekraczania norm  w 1981 r. wynosił w badanym  zakładzie 

126,6);

4) brak  pozytyw nej korelacji między wzrostem  płac i w ydajnoś-

cią: norm y nie pełnią swego zadania i uzasadniają tylko założony 

z góry  poziom płac; znaczny w zrost płac nie miał żadnego związku 

ze w zrostem  produkcji, przeciw nie — zależność była odwrotna, w tych 

w arunkach  system  płac nie mógł odegrać żadnej roli, zatracił się n a -

w et związek między ilością produkcji a płacą akordow ą wobec znacz-

nej deform acji normowania, zupełnie brakuje też elem entów  bodźco-

wych, oddziałujących na jakość i oszczędność środków; m arginalne 

przejaw y form prem iow ania w tym  zakresie m iały charak ter pozoro-

wany, system  płac nie wpływa ani na ilość (najwyżej ją stabilizuje), 

ani na jakość produkcji; stw ierdzić trzeba całkow itą inercję polityki 

płac w  przedsiębiorstw ach, gdyż w centrum  zainteresow ania leży w y -

łącznie w zrost płac, naciski w  tym  względzie są ogromne;

5) znam ienny jest silny wzrost prem ii, przy czym w przew ażającej 

m ierze jest on wyższy w w ydziałach pozaprodukcyjnych niż w p ro -

dukcji; w  stosunku do pracow ników  um ysłowych prem ie m ają charak-

ter perm anentnych i stałych dodatków  do płac;

6) b rak  zupełnie oddziaływania płac na racjonalizację zatrudnienia; 

wprow adzenie w 1982 r. zasady opodatkow ania na Fundusz A ktyw iza-

cji Zawodowej przyczyniły się do stabilizacji zatrudnienia i zaham o-

w ały tendencję do jego racjonalizacji; stabilizacja zatrudnienia jest 

wyższa wśród pracow ników  produkcyjnych niż w całych badanych 

zakładach;

7) badania skuteczności oddziaływania poszczególnych elem entów  

płac na pracow nika w celu pobudzenia go w ykazały, iż najw iększy 

wpływ (kiedy prem ie i nadwyżki przestały właściw ie oddziaływać) w y-



w iera jednak płaca zasadnicza, zaś wśród w szystkich rodzajów  p re -
miowania najsilniejsze oddziaływ anie w ykazuje nadw yżka akordow a, 
całość jednak oddziaływania płac na efekty jest znikoma bądź żadna;

8) charakterystyczny jest stały wzrost dodatków  do płac, tak że ich 
udział (szczególnie premii) stale rośnie, ale bez efektów produkcyjnych;

9) w ystępuje zjaw isko koncentracji płac wokół średniej płacy za-

kładow ej, a  w í q c  nieopłacalny jest dodatkow y wysiłek czy wzrost kw a-

lifikacji pracow nika;

10) w zakładach nie dostrzega s í q  potrzeby racjonalizacji techniki 

i organizacji płac. Postulat łączenia płacy z efektam i jest w ysuw any, 
ale nie rozum iany. Nie zna się metod i sposobów jego rozw iązań ani 
też nie docenia się konieczności działań w tym zakresie. N iesłusznie 
się sądzi, że sam wzrost płac, jakby autom atycznie, rozw iąże w szystkie 
problem y, co jest nieporozumieniem.

Jak  z powyższego wynika, ocena polityki płac w  przedsiębiorstw ach 
w ypada nad wyraz negatyw nie. K ierownictwa zakładów  prow adzą 
w tym względzie niesłuszną politykę, jakby chcąc się przypodobać 
pracownikom ; nie prow adzą zdecydow anej polityki zm ierzającej do 
konsekw entnej realizacji powiązań płac z efektami.

Z tego stanu  rzeczy w ynikają wnioski co do kierunków  uspraw nień 
w tym zakresie.

KIERUNKI ROZW IĄZAŃ

Zacząć trzeba od stw ierdzenia, że jednym  z najw ażniejszych zadań 
dla całej gospodarki, zm ierzających do przezw yciężenia stagnacji, jest 
podjęcie działań dla zespolenia in teresów  osobistych ze społecznymi 
poprzez powiązanie płac z efektam i pracy. Nie da się osiągnąć postępu 
w gospodarce, nie da się też podnieść tak potrzebnej dyscypliny pracy 
bez szybkiego rozw iązania tych problem ów  przez politykę płac.

Polityka płac winna być zróżnicow ana w sferze produkcji m ate-
rialnej i niem aterialnej. Gdy zapewni się rekom pensatę wzrostu kosztów 
utrzym ania, to wzrost płac w sferze produkcji m aterialnej może być 
uzyskiw any w yłącznie poprzez lepszą pracę, w yrażającą się we w zroś-
cie jej efektywności. Nie można traktow ać w zrostu płac jako w arunku 
popraw y efektyw ności gospodarow ania. Dało to rezulta ty  w początkach 
dekady lat siedem dziesiątych, kiedy powszechnej regulacji płac tow a-
rzyszył przejściow y w zrost zainteresow ania pracą, k tóry  jednak u trw a-
lił się, gdyż nie powiązano go z efektam i pracy. Dzisiaj wzrost płac — 
aby był skuteczny — stanow ić musi już nie w arunek, lecz rezultat 
wzrostu efektyw ności gospodarow ania, co może znacznie w płynąć na 

popraw ę rów now agi rynkow ej.



W  sferze niem aterialnej zaś p rzy jąć  trzeba zasadę, aby w zrost płac 

był tego rodzaju, by stabilizował proporcje płac w odniesieniu do płac 

sfery m aterialnej. Dotychczas bowiem wzrost płac w sferze n iem ateria l-

nej stale pozostawał w tyle za płacam i w produkcji m aterialnej.

W  sytuacji, k iedy w ystąpiło silne rozkojarzenie płac, powodując 

znaczne zm iany w ich strukturze, trzeba dążyć do w prow adzenia pew -

nego ładu w proporcjach płacow ych i ograniczyć zbyt duże rozpiętoś-

ci w  dochodach. Podstaw ą tych działań musi być koncepcja kształto-

w ania ogólnospołecznej struk tu ry  płac przez ustalanie ich najniższych 

staw ek na podstaw ie różnic w społecznej efektyw ności p racy  oraz 

k ry teriów  jej oceny. Państw o nie może utracić kontroli nad k ierunko-

wymi tendencjam i w  strukturze płac. Nie może też ono ich ustalać, ale 

powinno dbać o to, by ogólne relacje ibyły k ierunkow o w całej gos-

podarce zachowane.

Poza tą płaszczyzną określania płac na poziom płacy w pływ  winien 

mieć również indyw idualny poziom efektyw ności pracy. Jest to druga 

płaszczyzna determ inująca wysokość płacy, niezw ykle istotna dla w y-

korzystania bodźcowej funkcji płac.

W spom nieć należałoby jeszcze o trzeciej płaszczyźnie kształtow a-

nia płac, m ianowicie o przedsiębiorstw ach. Pow staje pytanie, jak  dale-

ce w yniki czy sytuacja finansowa przedsiębiorstw a winny wpływ ać 

na poziom płacy. Moim zdaniem  problem  nadaw ałby się do dyskusji, 

a le  zasadniczo wtedy, k iedy struk tura  cen będzie praw idłow a, a efekty 

będą właściw ie odbijały różnice w faktycznych w ynikach pracy przed-

siębiorstw a. Choć i w tedy nie uważam  za słuszne (jakkolwiek nie jest 

to pogląd pow szechnie przyjęty), aby sy tuacja  finansow a przedsię-

biorstw  w pływ ała na płace indyw idualne; pow inna raczej stanow ić pod-

staw ę do odrębnych w ypłat w  formie np. nagród, trzynastej pensji 

itp. Chodzi o to, by nie deform ować samej struk tu ry  płac, tym  b ar-

dziej, że koniunktura może być zmienna, a w  przypadku je j pogorsze-

nia obniżki płac napotykałyby na nieprzezw yciężalne trudności.

Problem  planow ania funduszu płac dla zakładów  stale jest dysku-

syjny. Moim zdaniem  rozwiązań szukać trzeba w racjonalnie ustalonej 

praco- i płacochłonności produkcji. Przy ustaleniu np. stałego udziału 

kosztów  osobowych w  całości kosztów produkcji likw idacja lim itowa-

nia zatrudnienia może z jednej strony uchronić gospodarkę od wzrostu 

cen, a z drugiej strony  zapew nić stały  w zrost środków  przeznaczonych 

na w zrost w ynagrodzeń.

N ajpow ażniejsze jednak  problem y w iążą się z doskonaleniem  samej 

płacy w  zakładach pracy drogą uspraw nienia system u płac, szczegól-

nie robotników. Podstawowym  jadaniem  musi być coraz ściślejsze łą -

czenie płac z efektyw nością gospodarow ania. Płacić należałoby nie ty l-



ko za czas pracy, ale za jej wynik, ujm ow any również w  kategoriach 

efektywnościow ych. Taka koncepcja zmusza do przem yślenia na nowo 

samej istoty i techniki norm ow ania pracy.

Dotykam y w ten sposób spraw y niezw ykle delikatnej, k tó ra  wśród 

załóg budzi najw iększe kontrow ersje. Jeżeli bowiem zaniedbuje się 

bieżące w eryfikow anie norm, i to w miarę, jak  w ystępują  istotne zm ia-

ny  w postępie technicznym  i organizacyjnym , to po pew nym  czasie 

konieczne dość znaczne zmiany norm napotykają duże opory.

Jak  w ykazały badania, w ystępuje dość ścisła ko relacja  między no r-

mą a płacą oraz znacznie słabsza i w ykazująca tendencję spadkową 

korelacja między ilościowo ujm ow aną w ydajnością a płacą. Innymi 

słow y — norm ow anie przyczynia się w naszych w arunkach  do stabili-

zacji w ydajności (również średnie przekroczenie norm  nie w ykazuje 

w iększych odchyleń), ale nie wpływa na jej wzrost.

Słuszne dążenie do ściślejszej korelacji w zrostu płac z w ydajnością 

nie dało większych rezultatów . Norm y nie spełniają zadania, gdyż 

w zbyt wielu przypadkach nie one określają  ipoziom płac, ale odw rot-

nie —  z góry założony poziom płac określa poziom  napięcia norm. 

Norm a często przekształca się więc w instrum ent m anipulow ania p ła-

cami, a nie wzrostu w ydajności pracy.

Można zresztą, szczególnie w  przypadkach znacznych przekroczeń 

norm, zaostrzyć ich napięcie przy jednoczesnym  zapew nieniu w zrostu 

samej staw ki płacow ej, ale jest to tylko przesunięcie płacy z jednego 

składnika (nadwyżki akordow ej) na inny '(stawkę akordow ą). Zależeć 

nam  jednak musi na czymś innym, a m ianowicie na tym, aby norm y 

skłaniały do w zrostu efektyw ności pracy.

Trudności w norm ow aniu w yw ołane są ponadto wieloma głębszymi 

przyczynam i. N iektóre z nich m ają charak ter obiektyw ny. N orm ow a-

nie natom iast ma sens tylko wtedy, gdy w arunki pracy są w pełni 

porów nyw alne, a więc gdy zadania, m etody oraz środki pracy są 

identyczne. Taka porów nyw alność narasta  w  m iarę przechodzenia na 

taśmowe, potokow e czy zautom atyzow ane system y organizacji pracy, 

ale wówczas w pływ pracow nika na przebieg produkcji staje  się coraz 

mniejszy, co spraw ia, iż same płace akordow e już w skutek tego tracą 

sens. Rzecz i w  tym, że naw et przy idealnym  napięciu norm  możliwość 

ich przekraczania zależy w dużym stopniu od rodzaju pracy. W  p rzy -

padku prac w ykonyw anych za pom ocą m aszyn bądź określonej apara-

tury, ja k  też w ym agających wyższych kw alifikacji możliwość p rzek ra-

czania norm  okazuje się znacznie m niejsza niż w  przypadku prac siło-

wych, nie w ym agających kwalifikacji. W tej przesłance, choć nie ty l-

ko, szukać należy przyczyn w yrów nyw ania gię poziomów płac między 

pracow nikam i kw alifikow anym i i niekw alifikowanym i. Pow oduje to



również, iż norma czasowa, naw et przy najlepszych założeniach meto-

dycznych, nie stanow i obiektyw nie najw łaściw szej podstaw y określa- 

nia spraw iedliw ej płacy za pracę.

M ankam entem  norm owania jest niew ątpliw ie i to, iż dotyczy ono 

najczęściej tylko jednego czynnika, mianowicie czasu. Nie negując zna-

czenia czasu w każdym gospodarow aniu, trzeba stwierdzić, że jest to 

podejście dość jednostronne, pom ijając wiele dalszych czynników

0 islotnym  dla gospodarow ania znaczeniu, jak np. jakość produktu czy 

koszt wytw arzania.

Należy także przypom nieć, iż na święcie coraz bardziej przew aża 

pogląd, że ilość produkcji w coraz większym zakresie winna być w y-

m uszana przez dobrą organizację pracy bądź sam proces technologicz-

ny, a płacić w coraz większym  zakresie trzeba za oszczędność zużyw a-

nych środków, staranność wykonania, wysoką jakość i funkcjonalność 

produktu  oraz niski koszt produkcji. W arto ową tendencję odnotować

1 pam iętać o tym  przy doskonaleniu również naszego system u płac.

Należałoby więc chyba postulow ać przechodzenie na formy norm o-

wania nie tylko czasu pracy, ale też .ujmowania ich jako zadanie 

określające możliwie w szechstronne — choć tylko najw ażniejsze — 

kryteria , k tóre w poszczególnych przypadkach determ inują efek tyw -

ność działania. Norm a — zadanie, obejm ujące zarów no czas norm ow a-

ny, jak  i podstaw owe param etry  jakościow e oraz oszczędnościowe — 

stanow i podstaw ę oceny w yników  pracy, a tym samym ściśle od nich 

uzależnionego w ynagrodzenia za pracę.

Stanowi to jednak tylko część problemu. Szczegółowe ustalenie — 

i to w tak w szechstronny sposób — zadań czy norm  dla poszczegól-

nego pracow nika byłoby w większości przypadków  bardzo kosztow ne 

i pracochłonne, a co ważniejsze — naw et zbędne. W nowoczesnej gos-

podarce, kiedy podział techniczny p racy  bardzo się rozwinął, a p ro-

dukty  są wynikiem  w spółpracy setek, a nieraz i tysięcy pracowników, 

uw aga winna być skupiona głów nie na zharm onizow aniu przebiegu 

pracy, i to w taki sposób, aby produkt finalny spełniał wszystkie 

wymogi jakościowe, był tani oraz produkow any szybko. Chyba trzeba 

zgodzić się t  poglądem, że w coraz m niejszym  stopniu w inno nam 

zależeć na pojedynczym  wyniku, k tó ry  — nie zharm onizowany z in-

nym i — często nie może być należycie w ykorzystany. Punktem  ogni-

skującym  zainteresow anie pracow ników  w inien stać się produkt final-

ny. W szyscy więc pracow nicy powiązani więzią technologiczną o trzy-

m ywać winni zespołowe zadania — norm y i w zależności od efektu 

końcowego uzyskiw ać wynagrodzenie.

Oczywiście nie wszędzie taki zespołowy sposób ustalania zadań 

jest możliwy. Niemniej jednak tendencje takie rysu ją  się dość w yraź-



nie w całym  światow ym  przem yśle, co powinno skłaniać do szukania 

rozw iązań w łaśnie w tym  kierunku. Trzeba bowiem skoncentrow ać w y-

siłek grup pracow niczych na przedm iocie pracy, a nie dzielić ludzi 

w edług pionów, zawodów, dyscyplin. W szak w łaśnie od w spółdziała-

nia w szystkich ludzi w zespole zależy w pierw szej kolejności e fek tyw -

ność ich pracy.

Przeciwnicy takiego podejścia podnoszą zarzut, że tego rodzaju zes-

połowy sposóo oceniania pracy  i ustalania w ynagrodzeń za w ykona-

nie całości prac czy dóbr finalnych sprzeczny jes t z zasadą podziału 

w socjalizmie: „każdem u według jego pracy". W ynika to z niezrozu-

mienia istoty owej zasady, a przecież sięgnąć trzeba do je j treści i za-

łożeń. U podstaw  jej tkwi bowiem podstaw ow e założenie, iż każdy 

ma otrzym ać z podziału tyle, ile sam  przez sw oją p racę  przysporzył 

społeczeństwu. Poprzez korzyści w ynikające z podziału pracy w zespo-

łach zw ielokrotniają się indyw idualne w yniki pracy. Efekt pracy zes-

połu nie stanow i przecież prostej sumy indyw idualnych efektów  p ra -

cy. W iadom o zresztą, iż osiąganie w ielu efektów w ogóle nie byłoby 

możliwe bez w spółdziałania z innymi ludźmi. Stąd słuszne jest, aby 

pracow nik uzyskiw ał w formie ekw iw alentu  w ynagrodzenie zgodne 

z wkładem  jego pracy; nie tylko bezpośrednio za jej wynik, ale  też 

i pośrednio — za efekt uzyskiw any poprzez w spółdziałanie w zespole. 

W ynagrodzenie czy prem iow anie zespołowe jest więc jak  najbardziej 

zgodne z socjalistyczną zasadą podziału według pracy, tym  bardziej, 

że praca w zespole kształtu je  również socjalistyczne stosunki produk-

cji, skłaniając do w spółpracy, pomocy, przekazyw ania sobie dośw iad-

czeń oraz um iejętności pracy.

Przy tym sposobie w ynagrodzeń znacznie spadają  też koszty no r-

m owania zadań oraz kontroli ich w ykonania. Lepiej i dokładniej bo-

wiem można ustalić zadanie, objąć nim w szystkie aspekty w pływ ające 

na końcowe efekty działania, a ponadto o wiele łatw iej skontrolow ać 

i ustalić  zakres w ykonania zadań. Ma to szczególne znaczenie dla 

określenia zakresu odpowiedzialności za braki i w ady produkcyjne, co 

nie pozostaje bez wpływ u na podniesienie jakości wyrobów.

Trudno w krótkim  opracow aniu wchodzić w szczegóły tych roz-

wiązań. Pew ne próby w tym  zakresie podjęto w przem yśle m etali 

nieżelaznych (huty miedzi, walcownie), przem yśle cementowym. Rów-

nież zryczałtow ane w ynagrodzenia w  budownictw ie mogą stanow ić 

przykład tego rodzaju rozwiązań. Nie są to jednak rozw iązania pełne, 

uw zględniające wymogi efektyw ności gospodarow ania, ale w yniki ich 

stosow ania dowodzą, że w łaśnie te k ierunki rozw iązań są obiecujące.



A lo jzy  Melich

DIRECTIONS OF IMPROVEMENTS 

IN M OTIVATION FUNCTION OF WAGES

The artic le  p resen ts resu lts of studies on m otivation (unction of w ages, which 

w ere carried  out in six industrial and trade  en terp rises in the adm inistra tive province 

of K atow ice o v e r the  period 1981— 1982. The studies revea led  num erous disfunctions 

in  w ages. There is no positive corre la tion  betw een grow th of w ages and labour 

p roductiv ity  (effect) grow th. N ecessity  ol ra tional application  of w age techniques 

is not felt strongly  in en terp rises and know ledge o! such techniques is, anyw ay, 

ra th e r poor. On the o ther hand, the m ain in terest is focussed on determ ination  of 

possib ilities ot w age increase. N either do w ages prom ote a ra tional em ploym ent 

policy. The num ber of bonuses supplem enting w ages, w hich a re  poorly linked w ith 

w ork effects or even  not linked  at all, is grow ing. A pplication  ol w ork norm s has 

lost its sense as these are  not the norm s w hich determ ine w age ra tes  but the 

o ther w ay round i.e. w age rates assum ed in advance determ ine the level of norms.

A gainst this background, the au thor torm ulates m ain d irections ol solutions, 

w hich should be em ployed in the w age policy. It becom es necessary  to e labora te  

an  etfective w age policy and the national w age structure.

Deep changes m ust be effected in the w age organization  w ithin enterprises. It 

also becom es necessary  to dissem inate m odern m ethods of perform ance appraisal. 

A new  trend  in im provem ent of w age forms should be a shift tow ards in troduction  

of com prehensive norm s for quan tita tive-qualita tive  task s and gran ting  of prem ium s 

for en tire  team s of employee*.


