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~ KIERUNKI ZWIEKSZANIA MOTYWACYJINEJ FUNKCJE WYNAGRODZEN

Elzbieta Karczmarczuk *

WYZNACZNIKI SILY MOTYWACYJNEJ PLACY

1. Vit:g'

Przy prezentacji giéwnych czynnikéw determinujqcych sitg mo-
tywacyjng placy pracownika posiuzono sig kryteriami ogélnej teo-
rii motywacji. Ograniczono sig Jedynie do oméwienia tych czynni-
kéw, ktére wynikajg z Jednostkowego charakteru Jak 1 czasowe]
formy ptac. Rozwazania na temat omawianych wyznacznikéw sily mo- -
tywacyjne) ptacy majg raczej charakter ogélnikowy i teoretyczny,
gdyz ich celem Jest przede wszystkim ukazanie podstawowych wyma-
gai stawianych ptacy, jesli ma ona skutecznie pobudzaé pracownika
do podejmowania trudniejszych prac lub/i wzrostu efektéw  pracy
na stanowisku. 1 g

Jak wskazuje teoria motywacji, przy podejmowaniu Jjakichkol-
wiek decyzji cziowiek kieruje sig zawsze wielkodcig prawdopodob-
nych korzyéci, jakie mo2e oaiqsnéé w wyniku swe) decyzji’. Takyg
kalkulacje przeprowadza réwnie2 kazdy pracownik przy wyborze o-
kreslonego rodzaju pracy. Motywem do podjgcia pracy niekoniecznie
musi byé pltaca, moze nim byé na przykiad tredé pracy na danym
stanowisku., Praca moze byé traktowana autotelicznle (Jako war-
todé sama w sobie) 1lub instrumentalnie (jako Srodek realizacji
potrzeb lezgcych poza nig). Praktyka dowodzi jednak, 2e dla wigk-
szo$ci pracownikéw praca nie stanowi warto$ci samej w sobie, ze

* adiunkt w Zakladzie Ekonomiki Pracy UkL.

' J. Reykows ki, Teoria motywacji a zarzqdzanie, War-
szawa 1975, 8. 24 1 n,
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0 wyborze okreflonego miejsca pracy Jak i o efekcie pracy na wy-
branym stanowisku decyduje przede wszystkim piaca, Ranga placy
zalezy w duZej mierze od struktury osobowodciowe) pracownika, ale
wynika tez z powszechnoSci dgZenia ludzi do zaspokojenia ~8woich
potrzeb materialnych, Podstawg wynagrodzenia za pracg stanowi =z
Jednej strony wielkodé produktu spolecznego, 2z drugiej zad sto-
pieri udzialu pracownika w zloZonej, spotecznej pracy.

- Placg pracownicy otrzymujq w formie pieniginej. Plenigzna for-
ma ptac wynika stad, 2e przedmioty spoiycia niezbgdne do odtwo-
rzenia zu2ytej sily robocze) sg towarami, Placa wyrazona pienig-
Znie daje pracownikowi mo2liwoéé wyboru nabywanych produktéw, a
tym samym zwigksza swe stymulacyjne dzialanie. Zwlaszcza 2e sta-
nowi ona podstawowe, jedli nie Jedyne Zrédio dochodu pracownika.
Pracownik bgdzie dq2yt do maksymalizacji dochodowej dla niego
funkcji plac, gdyz stale rosng Jjego potrzeby, Bedzie zatem dgsyi
do poprawy efektéw pracy na swoim stanowisku, jefli: 1) za po=
niesiony trud pracy otrzyma wtasciwe wynagrodzenie i 2) wielce
prawdopodobne jest, 2e w miare wzrostu trudu pracy wzroénie réwe
. niez jego wynagrodzenie. ,
¢ Sq to podstawowe warunki dlugotrwalego procesu motywacyjnego
:pracownikév, stad tez istnieje potrzeba skonstruowania takiego
‘ayttenu wynagrodzed, ktéry speiniiby te warunki,

'Sprawg powszechnie znang 1 od dluzszego czasu publicznie pod-
noszong Jest niemotywacyjny charakter istniejlgcych systeméw pla-
cowych. Placa przestala de facto byé wynagrodzeniem za pracg,
stala sig natomiast naleznoscigq za pobyt w zakladzie pracy., Roz-
luZnienie 2zwigzku migdzy placq a pracg przyczynilo sig¢ do tego,
2e placa speinia w wigkszym stopniu funkcj¢ dochodowy, a nie
bodZcowgq pracy. Ustawa z dnia 26 stycznia 1984 r. o zasadach two-
rzenla zakladowych systemdéw wynagradzania Jest prébg zmiany ist-
niejgcego stanu rzeczy, Istotg te) ustawy jest umozliwienie za-
ktadom pracy dokonania daleko idgcej przebudowy wewngtrznej stru-
ktury wynagrodzeri, przy zalozeniu znaczunego zwigkszenia udziatu w
placy skladnikéw motywacyjnych do lepszej i wyahdniejlzej pracy
kosztem elementéw wynagradzania zwigzanych wylgqcznie z faktem po-
zostawania w stosunku pracy. W my$l tej ustawy zaklad pracy mo=-
2e w granicach posiadanych $rodkéw na wynagrodzenia samodzielnie
provadzi¢ wlasng, zakladowg polityke ptac. Ustawa stworzyla za-
tem zakiadom pracy mo2liwoé¢ skonstruowania takiego wewngtrzza-
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ktadowego systemu plac, ktéry speinitby warunki diugotrwatego
procesu motywacyjnego pracownikéw.

Aby w pelni wykorzystaé bodicowe oddziuzyvunio ptac nieodzow=
ne, jeést, by placa posiadala okro‘lonq'wartotd grntyrikneyanq dla
pracownika, Oznacza to, 2e powinna ona lpolniaé pokladane w nie)
nadzieje, likwidowaé zwigzane z nig ujemne napigcia notyvaoyun.'
(reakcje psychofizyczne). W zale2nofel od sity motywacyjne] pla-
ca moZe oddziatywaé na pracownika w réinym stopniu. Im wigksza
jest jJe) sila motywacyjna, tym wigksze istnieje prawdopodobier-
stwo wykonywania lepsze) pracy na stanowisku., Warto zatem za-
stanowié sig, Jakie to czynniki determinujq moc oddzialywania pla-
cy na zachowania pracownika.

Opierajac sig¢ w tym wzgledzie na ogélnych zatozeniach teorii
motywacji mozna stwierdzié, 2e o sile motywacyjnej ptacy dla
Je) Jednostkowego odbiorcy decydujq:

1) bezwzgledny poziom placy,

2) wzgledny poziom placy,

3) wewngtrzna struktura placy,

4) atrakcyjnodé placy,

5) charakter przyrostu placy,

6) interwal czasowy migdzy placq a pracsy.

Przy prezentacji giéwnych czynnikéw determinujgcych sitg¢ mo-
tywacyjng ptacy c2lowo posiuzono si¢ kryteriami ogélnej teorii
motywacji. Przeglad literatury przedmiotu udowadnia bowiem, 2e
co prawda wiele miejsca pofwigca sig¢ problemowi sily motywacyjne)
ptacy (zwlaszcza od strony ujemnych nastgpstw natury spotecznej
i ekonomicznej, wynikajgcych z ostabienia tej sily) lecz nie do-
konuje si¢ okredlenia jej determinant w sposéb usystematyzowany.

2. Bezwzglgdny poziom placy

Ptaca moze stanowié silny bodziec materialny do podejmowania
okreélonej pracy 1 poprawy efektéw pracy, pod warunkiem Jjednak,
2e je) bezwzgledny poziom nie bgdzie budzil zastrzezer’l pracowni-
ka., Kazdy pracownik dokonuje od czasu do czasu poréwnari migdzy
zakresem swoich obowigzkdéw a poziomem otrzymywanej stawki zasad-
niczej (zaleznej od stanowiska); migdzy wynikiem (efektem) pra-
cy na stanowisku a poziomem otrzymywanej premii.
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W wyniku takich przemydleri - opartych jedynie na subiektyw-
ne) ocenie - pracownik moze dojéé do jJednego 2z nastgpujgcych
wnioskdéw. Mianowicle, 2e Jego oczekiwana stawka zasadnicza:

1) Jest mnie)sza od otrzymywane) stawki,

2) réwna si¢ otrzymywane) stawce,

3) jest wigksza od otrzymywane) stawki.

Niewgtpliwie najkorzystniejszy dla pracownika Jjest pierwszy
uktad. Jest to sytuacja, kiedy pracownik 2z tytulu pracy na okre-
dlonym stanowisku otrzymuje wigcej niZz sam oczekuje., Taki ukiad
ptac oczywlécie nie zachgci pracownika do podejmowania bardzie)
zlozone]j pracy, do zmiany stanowiska, Podobnie dzieje sig w przy-
padku, gdy pracownik otrzymuje wigkszg premi¢ niZz sam oczekuje
za swoje efekty pracy. Nie zachg¢ci to pracownika do wzrostu e~
fektéw pracy, chyba 2e jest to jJednostka autentycznie nastawio-
na na realizacj¢ zadai 1 wysoce samokrytyczna wobec siebie,

Jedli w momencie przemyslefi pracownik dojdzie do wniosku, 2e
uzyskiwana stawka zasadnicza réwnowazy trudnodé wykonywanej pra-
cy (uklad drugi), wysoce prawdopodobne jest, Ze bgdzie to pozy-
tywnie oddzialtywalo na jego stosunek do pracy i ptacy. Jesli re-
lacja taka bedzie stabilna przez diuzszy czas, wdéwczas pracownik
bedzie miat motywy do podejmowania bardzie] ztoZonych, trudniej-
szych prac, Jedli i poziom otrzymane) premii koresponduje dciéle
> efektem pracy, pracownik ma bodziec do poprawy swoich efektéw
praéy.

Negatywng motywacj¢ do podejmowania trudniejszych, bardzie}
: odpowiedzialn&ch prac przez pracownika wywola trzeci ukiad za-
leznodci, ktéry moze go sktonié dos

- pozostania na zajmowanym stanowisku pracy 1 wywieraniu pre-
8ji na podwyzkg¢ stawki zasadniczej 1ub

- przeniesienia sig¢ do atwiejszej pracy ale na tych samych
warunkach ptacowych, lub tez :

- rezygnacji z pracy w danym zakladzie.

Niekorzystng postawg¢ wobec ptacy wywola réwniez taka sytua-
cja, gdy pracownik otrzymuje premi¢ zbyt malg w stosunku do efe-
ktéw pracy.

Bezwzgledny poziom catkowitego wynagrodzenia za pracg decydu-
je o mozliwoéci zaspokojenia podstawowych potrzeb pracownika i
cztonkéw jego rodziny. A wiegc, by ptaca (Jej poziom) zachgcata
pracownika do wykonywania odpowiedniej pracy, wazne Jest, Jaki
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Jest zasieg wplywu placy na zaspokojenie potrzeb. Im wigce) po-
trzeb mozna zaspokoié przy pomocy Srodkéw platniczych (duza wzgle-
dna deprywacja potrzeb ekonomicznych), im wy2sze sg koszty u-
trzymania, tym wigkszego znaczenia nablera dla pracownikéw po=-
ziom otrzymywanej ptacy. MozZe ona nawet dominowaé nad pozostaly-
mi korzyédciami z pnacyz.

3. Wzgledny poziom placy

Poziom otrzymywane) ptacy za pracg ma wartodé nie tylko bez-
wzglgedng ale 1 wzglgdng. Ta ostatnia bardzie) oddzialuje na za-
chowanie pracownika w pracy ni2 bezwzgledna wartodé ptacy, Zadoe-
wolenie z ptacy nie jest bowiem funkcjq Je) obiektywnej wysoko-
fci, ale jest funkcjq zgodnych i niezgodnych wynikéw poréwnasi .
Pracownik dokonuje wieloplaszczyznowych pordéwnall wtasnego poziomu
ptac z poziomem ptac 1innego pracownika, wykonujgquego pracg na
podobnym stanowisku . Jedli w wyniku takich pordéwnar okaze sig, 2e
stawka zasadnicza zwigzana z zakresem czynno$ci na wlasnym stano-
wisku jest mniejsza od stawki zasadnicze) 2wigzanej 2z zakresem
czynnodci na cudzym stanowisku, wéwczas pracownik bedzie dg2y2
do usunigcia tej niesprawiedliwoéci poprzez uruchomienie takiego
samego mechanizmu korekcyjnego, Jjak w przypadku trzeciego wnio-
sku przy ocenie swojego absolutnego poziomu placy. W analogiczny
sposéb pracownik ocenia warto$é otrzymywanej premii wasnej i cu-
dzej w stosunku do wlasnych i cudzych efektéw pracy. Jedli oka-
2e sie, %2e relacja ta jest niekorzystna (niesprawiedliwa) dla
pracownika, bgdzie on niewgtpliwie dg2yl do poprawy tej relacji.
Z2adne z tych korygujgqcych niesprawiedliwodé dziatad nie jest ko=
rzystne dla interesu ogdélnospoiecznego Jak i jednostkowego. Zda=
niem A. Buchner-Jeziorskiej i A. Wojclechowskiej-Ciedlak "jesli
struktura systemu bodZcéw adresowanych do pracownikéw nie spel=-
nia ich oczekiwali co do réwnomiernosci rozdziaiu korzySci piyng-

2 Tam2e, 8. 206-209, -

38. M1k a, Problem zadowolenia 2z prac¥, [w:] Problematy-
ka 1 metody badarl nad zadowoleniem z pracy, Instytut Filozofii 1
Socjologii PAN, Warszawa 1972, s. 57. '

4 N Ma jer, O odczuciu sprawiedliwoéci placy, "Przeglad
Organizacji® 1975, nr 1, s. 35.
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cych z pracy, wdwczas oni réwniez nie spelniajyq oczekiwar przed-
sigblorstwa czy instytucji, w ktérej sg utrudnioni's.

Dlatego tez powinno sig dgzy¢ do tego, by w zakiadzie pracy
przestrzegena byta rdéwnoéé placowa wobec réwnych prac, czyli pra-
wo podzialu wediug pracy, Zgodnie z nim pracownicy wykonujgcy
takie same pod wzgledem iloSci i jakodci prace na rzecz spoleczeri-
stwa powinni otrzymaé takie same places. Prawo to budzi wiele
kontrowersji - gtéwnie ze wzgledu na niejednoznacznodé pods tawy
poréwnywania prac. 2Zaréwno 1lodé, Jak i Jakodé pracy mogg byé
ré2nie interpretowane, Miernikiem iloéci pracy mogg byé zaréwno
JeJ nakiady, jak 1 efekty. Na ogé: istnieje 2zgodnodé pogladdw,
2e ze wzglgdu na bodZcowy charakter ptacy Jak i kryteria ekono-
miczne, przez iloé¢ pracy powinno sig rozumieé efekt pracy, Mia-
rq efektéw pracy sg w tym przypadku Jednostki naturalne, umowne
lub pracochlonnoéciowe., Jakod$é pracy z kolei Jest okreélana przez
zXo2onoé¢ pracy, zakres czynnosci na stanowisku, spolecznie nie-
zbgdne naklady pracy. Ilodé pracy wyraia indywidualne efekty
pracy.

Zgodnie z prawem podzialu wedlug pracy moZna zatem =za pod=-
stawg pordéwnari prac przyjaé indywidualny efekt pracy pracownika
(11o8¢ pracy) 4 spolecznie niezbgdny naklad pracy na stanowisku
(Jakosé pracy). Nalezaloby zateu dokonaé oceny efektéw pracy pre-
cownika, jak réwniez dokonaé pomiaru i oceny spotecznie niezbgd-
nycli naktadéw pracy, czyli wartodciowania pracy. Pierwsza z tych
ocen powinna stanowié ‘podstawg do réznicowania premii, druga
winna znaleZé odbicie w wysokoSci stawkl zasadniczej. Ze wszech
miar pozqdane byloby stworzenie zintegrowanego systemu oceny i-
losci i jekodecl pracy pracownika. Pozwoliloby to na stworzenie
obiektywnych przeslanek réinicowania ptac zaréwno z punktu wie
dzenia zakladu pracy, jak i pracownika.

Rézne mogg by¢ uklady odniesienia wiasnej ptacy (stalej i ru=
chomej), nakiadéw i wkladéw pracy pracownika z innymi. Najwaz-
niejszym - bo najblizszym - ukladem odniesienia Jest placa 1
praca pracownikéw w tym samym przedsigbiorstwie lub w Jjego po-

5A. Buchner-Jeziorska, A. WojJciech o~
w3 kaC4iedlak, Spoteczna sytuacja pracy w przemyfle -
pracownicy umyslowi, Warszawa 1977, s. 139,

Prawo to jest obszernie omawiane w pracy: L. B o r ¢ 2,
Frawo podziatu wedtug pracy, Warszawa 1970,



Wyznaczniki sily motywacyjnej placy 73

szczegdlnych ogniwach, Wynika to gtéwnie ze znajomodci rodzajéw
prac w przedsigblorstwie i proporcji ptac istniejgqcych w danym
zakladzie pracy, z ktérym pracownik na co dzieA sig styka, Dopé-
ki pracownik bqdzie mégt tylko w sposéb obiektywny poréwnywaé
placg wiasngq 2z cudzg, a wklad 1 naklad pracy wlasnej z cudzym w
sposéb sublektywny, dopéty nie bgdzie w stanie okreslié stopnia
sprawiedliwofci otrzymywane) placy. Sublektywna ocena proporcji
migdzy poniesionym wysilkiem a wysokoSclg ptacy stwarza okreslo=
ng postawg wobec placy. Wynikajq stgd cze¢ste sytuacje konflike
towe na tle ptac, wywierajgce niebagitolny wplyw na ogélng atmo-
sferqg pracy w danym zespole pracowniczym, Sprawiedliwa placa w
odoczuciu pracownikéw to taka, ktéra zapewnia wszystkim Jednakowy
dochéd za poniesienie jednakowego wysilku. A wiqé pracownicy po=
noszgcy Jednakowe spotecznie niezbgdne nakiady pracy powinni 2z
tego tytutu otrzymaé jednskowe stawki zasadnicze, osiggajqcy ta-
kie same efekty pracy ~ Jednakowe premie, Zachodzi zatem obieke
tywna konieczno$§é sprowadzania (wyrazania) nakladéw 1 wkladéw
pracy do wielkosci wymiernych, poréwnywalnych, tak jak piace 1Y
poréwnywalne 2ze wzgledu na swéj wymierny wyraz., Jest to mozli-
we, JeSli dokona sig zaréwno wartofciowania pracy, Jjak i oceny
efektéw pracy w sposéb analityczno-punktowy. Dopiero wéwczas
pracownik bgdzie mégt w sposéb bardziej obiektywny dokonaé oce=
ny poziomu otrzymywanego wynagrodzenia w stosunku do innych pra-
cownikéw 1 w stosunku do wykonywanej pracy. Sprawiedliwa w od=
czuciu pracownike placa bgdzie miala dla niego wartosé gratyfi-
kacyjng, bodZcows. '

Wiadciwie przeprowadzone wartodciowanie pracy 1 ocena efek-
téw pracy daje w miarg obiektywne przestanki do réznicowania ine
dywidualnych ptac pracownikéw w zaleZnosci od punktowej wyceny
naktadéw i efektéw pracy. Sita motywacyjna piac ustalonych w o=
parciu o te wyceny =zaleiy jednak tak2e od sposobu powigzania
ptac 2z tymi wycenami, Istnieje w tym zakresie sporo technik. Na=
lezy wybra¢ technikg¢ prosts, nieskomplikowang, zrozumiaig dla
kazdego pracownika a Jednoczefnie takq, ktéra sprzyja stabiliza=
cJi pracownikéw, umacnia ich zainteresowanie poprawg Jakosci {
wynikéw pracy na stanowisku, stwarza perspektywy dtugotrwatych i
odczuwalnych przeszeregowan,
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4, chnstrzna struktura Elacz

0 sile motywacyjnej placy pracownika decyduje réwniez jej we-
wngtfzna struktura, udzial czgéci statej 1 ruchomej w calkowi-
tym wynagrodzeniu, x ‘

Giéwnym (a wigc zasadniczym) skladnikiem wynagrodzenia po=
winna by¢ placa zasadnicza., Poziom placy zasadnicze)] powinien
odzwierciedlaé spolecznie niezbgdne naklady pracy i Jedli ma
skianiaé pracownika do podejmowania bardziej ztozonej, a wige:
wymagajgce) wigkszego nakladu pracy =- wéwczas udzial placy za=
sadnicze) lub podstawowej (placa zasadnicza plus dodatek funke
cyjny w przypadku pracy kierowniczej) w ogélnym wynagrodzeniu
powinien byé du2y. Istniejgq réine poglgdy co do poziomu udzialu .
placy zasadniczej w wynagrodzeniu 1 trudno jest Jednoznacznie go
okreslié, Uchwala nr 135 Rady Ministréw wprowadzona w przed-
slgblorstwach od polowy 1982 r, pozwolila uksztaltowaé place za=
sadnicze w granicach 67% wynagrodzenia ogdtem,

Uchwata z 26 stycznia 1984 r. o zasadach tworzenia zakladoe
wych systeméw wynagradzania umozliwia zakiadom pracy samodzielne
ustalanie wewngtrznej struktury wynagrodzenia, Pracownik jest
przede wszystkim zainteresowany wzrostem stalej czeéci wynagro-
dzenia, czyli stawki zasadniczej. Gwarantuje mu bowiem stabile
noéé dochodu z pracy. Wediug istniejqcych zasad  wynagradzania
stawka zasadnicza Jest ponadto podstawg do obliczania niektérych
pozostalych czedci sktadowych catkowitego wynagrodzenia, Zainte-
resowanie stawkq zasadniczq wmo2e sig zmienié, Jedli zaklad pracy
zastosuje uchwalq z 26 stycznia 1984 r., stworzy wiasny zaklado=-
wy system wynagradzania. Wéwczas bowiem podstawg do obliczania
niektérych sktadnikéw catkowitego wynagrodzenia nie bgdzie indy-
widualna stawka zasadnicza pracownika, a Jednolita dla wszyst~
kich stawka najni2szego wynagrodzenia pracownikéw, okreflana
rokrocznie przez Radg Ministréw, W 1984 r. wynosi ono 5400 21
miesiecznie.

Z punktu widzenia nakladéw pracy stawka zasadnicza powinna
stanowié¢ Jak najwigkszq cz¢dé wynagrodzenia pracownika. Wtedy
bowiem pracownikowi bgdzie siq optacato podejwowanie trudniej-
szych prac kosztem wzrostu efektywnodci pracy, za ktérg otrzy-
malby stosunkowo malg, ruchomg cz¢sé wynagrodzenia.
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Jesli z kolel da2y sig do wyzwolenia inicjatywy pracownika
w kierunku wzrostu efektywnodci pracy, to powinno sigq ustalié
.odpowiednio wysoki udziat ruchomej czqdci plac w calkowitym wy-
nagrodzeniu, W te) sytuacji pracownik nie bgdzie miat silnych
bodZcéw do podejmowania bardzie) zlozonych, trudniejszych funk-
cji a raczej pozostanie na swoim stanowisku, koncentrujgc sig¢
na wzrofcie swoje) indywidualnej efektywnodci pracy. Tak wyni-
katoby to z jJego kalkulacji. Zdaniem M, WoZniakowskiego w na-
szych obecnych warunkach premia regulaminowa nie traci charakte-
ru motywacyjnego, Jezeli jej poziom bedzie sig¢ ksztaltowal w
granicach 20-30%. Uwa2a on jednak tez, 2e w okreflonych przy-
padkach mo2e si¢ okazal¢ wuzasadnionym i celowym stosowanie innych
wielkodci’.

Poniewaz pozgdany jest wzrost zainteresowania siq pracownika
zaréwno wysiltkiem, Jjak i efektem pracy, powinno sig dgzyé do
stworzenia rozsgdnej struktury wewngtrznej placy.

5e Atrakczgnoté piacy

Sila motywacyjna ptacy pracownika zalezy réwniez od stopnia
jej atrakcyjnosci dla niego. W miarg nabywania doswiadczenia za-
wodowego pracownik spostrzega coraz dokladnie]j wzajemng zalez-
nodé migdzy wykonywaniem konkretnej pracy a poziomem otrzymywa=
nej ptacy zasadniczej, migdzy efektem swojej pracy a poziomem o-
trzymywanej premii. Spostrzezenie to Jest subiektywnym, uniwer-
salnym paradygmatem, ktéry pracownik stara sig¢ stosowaé w kazde}
sytuacjl pracy. Jesli w jego odczuciu placa nie zawsze korespon=-
duje z ponoszonym wysilkiem { efektem pracy, wdéwczas pracownik
bedzie sig odnosit do te] piacy 2z pewng rezerws.

6. Charakter przz:ostu placy

Siia motywacyjna placy pracownika zaleiy réwniez od charak-
teru jej przyrostu. Nie kazdy przyrost ptacy oddzialuje mobilizu-

"TM.WoZniakowsk i, Podstawowe zaloZenia polity=-
ki ptacowej resortu - aktualne problemy i kierunki dziatand, re-
ferat na sgmpozjum nt, "Systemy motywacyjne pracownikdéw" , Spaia
1983, s. 16.
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Jgco na zachowanle pracownika wobec konkretne) sytuacii pracy.
Jest rzecza oczywisty, <Ze przecietne place pracownikéw zwigksza-
Jgq si¢ o pewng wielko8é =z okresu na okres. Przyktadowo w latach
1975-1982 przecigtna ptaca pracownikéw zatrudnionych w gospodar=
ce uspoltecznionej wzrosia 2z kwoty 3783 2t w 1975 r. do 11 138 zit
w 1982 r., to jest o 19&.4%8.' Chodzi Jjednak o to,'czy éw wzrost
ptac ma zwigzek ze wzrostem efektéw pracy, Dochéd narodowy wy-
tworzony gospodarki uspotecznionej spadt w tym okresie o 94,4%,
. przy spadku zatrudnienia o 0,2k, A wigc nastapilo wyraZne o-
s2abienie zwigzku migdcy wzrostem ptac a wzrostem efektéw pracy,

Zjawisko to jest oczywifcie bardzo zloZone, rézne czynniki
wpiyngly na wzrost ptac 1 spadek efektywnodci pracy w tym okre-
sle. Warto jednak uéwiadomié sobie, 2e nie kazdy wzrost placy
zachgca pracownika do wzrostu efektywnodci pracy,i 2e byé moze
wiaénie w istniejqcym systemie wynagradzania pracownika tkwi przy-
czyna zmniejszania si¢ sily motywacyjne] placy.

Przyrost ptacy pracownika moze mieé charakter: 1) endogeni-
czny, zalezny od pracownika 1 2) egzogeniczny, niezalezny od
pracownika, ;

Encdogeniczny wzrost ptac pracownik zyskuje dzigki lepszym e-
fektom pracy, wy2szej wydajnosci, oszczednodci czasu 1 materia-
¥6w, poprawie Jakosci pracy, kwalifikacji i dyscypliny pracy.

 Egzogeniczny (autonomiczny) wzrost ptac pracownika zachodzi
wéwczas, gdy wszyscy pracownicy niezaleznie od faktycznych  na=-

k2addéw 1 efektéw pracy otrzymujgq przyrost ptac w drodze powsze-
chnej regulacji p!acg.

Najbardziej bodZcowy charakter ma endogeniczny, zindywiduali-
zowany, personalny wzrost, gdy2 u podstaw funkcji motywacyJjne]
ptac lezy ich relatywizm,

Sia oddzialywania indywidualnego przyrostu piacy Jest z ko=
lei tym wigksza, im bardziej znane sq pracownikowi kryteria i
mozliwoscl awansu piacowego, im bardziej sg one Jednoznacznie
sformulowane, A wigc - jakie sq metody wzrostu ptacy indywidual-
nego pracownika.

8
141,

9 M, Kabaj, Efektywno$é wzrostu ptac, [w:] Polityka piac.
Wybrane problemy, Warszawa 1981, s. 279.

Rocznik statystyczny 1983, GUS, Warszawa 1984, 8. 52, 70,
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Narzgdziem, przy pomocy ktérego réznicuje si¢ - indywidualne
ptace zasadnicze Jest system taryfowy. OSkitada 5i¢ on z:

- taryfikatora kwalifikacyjnego, rézgicujqccgo zakres wymagar
" %kwalifikacyjnych (wyksztalcenie i staz pracy) w zaleznosci od
rodzaju stanowisk,

- tabeli plac, okredlajqce) liczbg kategorii zaszeregowania
prac oraz wysoko$é stawki zasadnicze) dla kazde) kategorii =za-
szeregowania,

Przy pomocy taryfikatora kwalifik§cyjnego dokonuje sig zasze-
regowania stanowisk pracy do odpowledniej grupy kwalifikacyjne)
(ptacowej), Pracownik na danym stanowisku wie zatem, Jaka Jest
najnizsza 1 najwyzsza dopuszczalna wysokod¢ stawki zasadniczej,
ktérg mo2e na tym stanowisku otrzymaé., Wie takze, ile razy w ra-
mach tej rozpig¢tosci plac moZe by¢ przeszeregowany. Nie wie na-
tomiast, Jakie warunki musi speinié¢ by méc uzyskaé przyrost plac
na swoim stanowisku ani te2 kiedy to nastgqpi. Taryfikator nie
zawiera 2adnych zasad przyznawania konkretnej stawki w ramach
widelek placow?ch na stanowisku. Przyrost piacy =zalezy zatem od
uznania przetozoneffo, Na dodatek taryfikator przewiduje niewiele
stawek zasadniczych dla kazdego stanowiska, a zatem nie zapew=
nia pracownikowi mo2liwosdé czgstych, bardziej odczuwalnych pod=
wyzek plac na stanowisku. Wrg¢cz odwrotnie, pracownikom wykonujg-
cym coraz to bardziej zloZong pracg¢, o coraz to wigkszym nakla-
dzie pracy zapewnia coraz mniejsze mo2liwosci uzyskania wzrostu
ptac zasadniczych na stanowisku, Oznacza to, 2e¢ w s tosunkowo
krétkim czasie mogg osiggngé gérny pulap przedzialu placowego na
swoim stanowisku 1 staé siq tak zwanymi "emerytami stanowiska",

Niewielkie mo2liwoSci uzyskania przyrostu ptac na stanowisku
sprawiajs, 2e giéwnym przedmiotem zainteresowania pracownika w
tej sytuacji staje sig mozliwosé awansu pionowego, co 2z  kolei
Jest ograniczone. Pracownik, majgqcy przed sobg ograniczone moz-
liwodci poziomego i pionowego awansu placowego w swoim przedsig-
biorstwie bedzie zatem dg2yt do uzyskania jak najwigkszej ru-
chome) czgéel ptac (poprzez poprawg faktycznych czy pozornych e-
fektéw pracy) bgdZ tez do  osiggania wzrostu plac zasadniczychw
drodze przejécia do innego, lepiej placgqcego =zakladu pracy, Prak-
tyka dowodzi, 2e najszybszy przyrost piacy pracownik zyskuje w
drodze zmiany zaktaddéw pracy.

Aby wzmocnié range 1 sil¢ bodicows ptac, =zachgcié pracownika

— ————r

et
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do pozostania w zakladzie pracy powinno sig pracownikowi stworzyé
jasng perspektywe wzrostu piac na stanowisku na okres 15-20 lat,
Wymaga to stworzenie wigksze) liczby przeszeregoward, wydiuzenia
"dciezki awansu placowego" na stanowiaku‘o, czyli tworzenia od-
powiednio du2ych przedziaiéw ptacowych. Aby piaca mogla dobrze
speiniaé swojg funkejg bodZcowg i kosztowg, rozpigtodé przedzia-
tu placowego powinna wynosié ok. 30&91.

Réwne, jednakowe na kazdym stanowisku pracy przedzialy piac
stanowiay o tzw., symetrii placowej. Wszyscy pracownicy majq wéw-
czas jednakowe szanse wzrostu ptac zasadniczych na s tanowisku.
Sabodcigq JeJ Jest jJednak fakt, 2e nie uwzglednia malejqce) drogi
awvansu dla kierownikéw wyzszych szczebli 2zarzgqdzania i zréini-
cowanej, rosngcej ztozonodci pracyjz. Dobrze skonstruowany sy-
stem ptac powinien kadrze kierownicze) stwarzaé silne zachgty
zaréwno do pionowego Jak i poziomego wzrostu ptac., Winien jedno-
stkom zajmujgqcym coraz wy2sze pozycje w przedsigbiorstwie zapew=-
ni¢ tak2e coraz wigksze perspektywy placowe i mozliwodci prze-
szeregowania na stanowisku pracy. Realizacja tego postulatu wye-
maga skonstruowania takiego systemu ptac, w ktérym dla coraz
wy2szych grup kwalifikacyjnych zaklada sig kwotowy 1lub procento-
wy wzrost rozpig¢tosci przedzialu plac na stanowisku,

Kryteria przeszeregowania w ramach rozpigto$ci ptac na sta-
nowisku - to kolejny problem, ktéry winien byé Jasno okreslony.
Za ﬁodstavq przeszeregowania przyjmuje si¢ w praktyce w zasa-
dzie staz pracy w przedsigbiorstwie, cechy osobowe = np. kwa-
lifikacje, efekt pracy. Mo2liwo$é uzyskania podwyzek plac na
stanowisku za dlugoletni staz pracy w zaktadzie, podjecie trud-
niejsze) pracy, Jjakoéé pracy, aktualizacjg¢ wiedzy sklania praco-
wnika do sumiennego wykonania zada¥ na powierzonym stanowisku
pracy. Aby wzrost ptac na stanowisku miax silne oddzialywanie
bodZcowe, nale2y podkreslié wage efektywnodci pracy Jako kryte-
rium przeszeregowania. Nadanie efektywnodci pracy wysokiej rangi
i popularyzacji regut (np. czestotliwo$ci) przeszeregowania we=

0 M. Kabail, Sclezki awansu a system ptac, "Przeglgd Or-
gani:acji" 1975, nr 7, 8., 288 1 a,

E. Lanham, Administration of Wages and Salaries,
New York-Evanston-London 1563, s. 244,

12 S. Borkowska, Metody wzrostu ptac indywidualnych,
referat na konferencj¢ "Mechanizm wzrostu ptac", Instytut Pracy
i Spraw Socjalnych, Warszawa 1978, s. 11.
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diug tego kryterium 'umoZliwia wyzwolenie aktywnosci pracownika
oraz skupienie te) aktywnodci na najwazniejszych dla przedsig-
biorstwa zadaniach.

Na podstawlie taryfikatora kwalifikacyjnego ustala si¢ kon-
kretng kategoriq zaszeregowania pracownika, natomiast tabela pltac
sluzy do okreflenia bezwzgledne] stawki zasadnicze) dla te) ka-
tegorii.

Aby tabela piac motywowala pracownika do wzrostu naktaddéw
pracy, powinna sig¢ ona charakteryzowaé:

- wiadciwg rozpigtodcig,

- odpowiednig liczbq stawek ptac,

- racjonalnym narastaniem stawek plac w tabeli,

Z motywacyjnego punktu widzenia wskazana jest stosunkowo du2a
rozpigtodé tabeli ptac, gdyz stwarza ona w ten sposéb du2gq za=
chqte materialng do wzrostu nakladdéw pracy pracownika. Ustawa 2
dnia 26 stycznia 1984 r, o zasadach tworzenia zakladowych syste=
méw wynagradzania zaklada, 2e rozpigto$é tabel stawek zasadni~
czych dla stanowisk robotniczych nie moze byé mniejsza niz 1 3
¢ 1,6, dla stanowisk nierobotniczych zaf nie moze byé mniejsza
niz 1t 2,2,

Liczba stawek w tabeli ptac Jest zréinicowana w zaleznodéci od
kategorii ptacowe) przedsigbiorstw, Nie tyle jednak sama liczba
stawek plac w tabeli Jest wazna, 1ile sposéb ich narastania. Mogg
one wzrasta¢ w postgpie arytmetycznym, tj. wzrastaé o tq samg
kwotg, np. 300, 400 2X. Wéwczas pracownik wie, 2e na swoim sta-
nowisku pracy, w ramach widelek placowych, moze otrzymaé kolejny
wzrost ptacy w takie) samej wiqlkoSci bez wzgledu na wielkodé
dotychczasowe)j stawki zasadniczej. Pocigga to za sobg okreslone
konsekwencje bodZcowe.  Zbyt niski przyrost ptac w 3tosunku do o=
trzymywanego poziomu ptac oraz zmnlejszajgca si¢ na dodatek w
te) sytuacji atrakcyjnodé wzrostu ptac dla pracownika 2z okresu
na okres nie zachgcg go do starania si¢ o przeszeregowanie w ra-
mach te) samej grupy ptacowej. Wzrost ptac w ten sposéb nie za=
checl pracownika do wzrostu np, efektywnosci pracy, JeSli ona
Jest warunkiem szybszego- przeszeregowania, gdyz wzrost plac nie
Jest w tym wypadku na tyle mobilizujgcy do lepszej pracy, Jjest
on bowiem poni2e} tzw, progu wrazliwosdci pracownika na przyrost
piac.

Kolejne narastanie stawek ptac w tabeli mu2e nastgpowaé tak-
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Ze w postgple geometrycznym, tj. o stalg wielkod$é procentows.
Zapewnia on wigkszg badi réwng, ale nie malejqcg, atrakcyjnodé
wzrostu piac na stanowisku, na wszystkich stanowiskach pracy jed-
nakowg. Ze wzgledéw motywacyjnych wiadnie ten spoadb wzrostu plac
na stanowisku jest odpowiedni.

Wzmocnienie rangi bodfcowej plac wymaga, by system taryfowy
umozliwil pracownikowi diugotrwaly, skuteczny wzrost ptac na
zajmowanym stanowisku oraz okreslal reguly, zasady przeszerego=-
wania, Perspektywa przeszeregowania na danym stanowisku odgrywa
duzg rol¢ motywacyjng. Sila jej atrakcyjnodci wigqze z dang pracg
lub skiania do zmiany na wyzej opiacong. Szerokoéé przedziaiu
piacowego na stanowisku powinna zatem by¢ tym wigksza, im wigk-
sza Jest jednorazowa wielkod¢, czgstotliwodé 1 liczba kryteridw

podwy2ek piac.

Sita motywacyjna ptacy pracownika zalezy réwniez od wielko-
8ci dystansu czasowego dzielacego moment nzyakania prawa do wzro-
stu ptac (wzrost nakladu 1lub/i efektu pracy) od momentu wzros-
tu ptacy 2z tego tytulu. Im dtu2szy przedzial czasowy dzieli te
momenty, tym bardziej maleje stymulacyjna rola placy.

9. Podsumowanie
. ¢

Przeprowadzony przeglad wyznacznikéw sily motywacyjnej placy
pozwala na sformulowanie nastgpujgcych wnioskéw.

Po pierwsze - Jje$li ptaca ma skutecznie pobudzaé
pracownika do podejmowania trudniejszych funkcji 1lub/i wzrostu
efektéw pracy na stanowisku, niezbedne jest, aby ptaca ta posia-
data okreslong wartodé gratyfikacyjng dla pracownika, a wiec mia-
ta odpowiednisg silg¢ motywacyjng.

Po drug'ie =~ tgsile motywacyjng ptacy wyznaczajs yé-
Zzne czynniki i w réznym stopniu. Opierajgc si¢ w tym wzgledzie
na ogélnych zatozeniach teorii motywacji mozna stwierdzié, 2e o
sile motywacyjnej placy dla pracownika decydujq przede wszystkim
nastepujgce czynniki:
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1) bezwzgledny poziom placy,

2) wzgledny poziom placy,

3) wewngtrzna struktura placy, 2

4) atrakcyjnodé placy,

5) charakter przyrostu piacy,

6) interwal czasowy migdzy ptacq a pracy.

Ktéry z nich 1 w jakim stopniu speini pokladane przez praco-
wnika w placy nadzieje, zale2y od wielu zmiennych sytuacyjnych,
migdzy innymi od struktury osobowofciowej pracownika, tj. Jjego
systemu wartodci i oczekiwad, poziomu stopy 2yciowe)j, kosztéw u-
trzymania, wartodci nabywczej pienigdza, ruchu pac itp. Stad
tez trudno wykazaé¢ zdecydowanie absolutng wy2szodé Jednego czyn-
nika nad drugim. Kazdy z nich z osobna Jest wazny i wplywa na po-
stawg pracownika wobec pracy i piacy. Niewgtpliwie najskutecz-
niejsze oddzialywanie piacy na zachowanie pracownika mialoby miej-
sce wéwczas, gdyby placa pracownika byla pozytywnie zdetermino-
wana przez wszystkie te czynniki naraz, Jest to zatem postulat
kompleksowego ujgcia czynnikéw wyznaczania sily motywacyjnej pia=
cy. Jest to na tyle mozliwe i celowe, ze wizystkie ' wymienione
wyze) wyznaczniki ptacy opierajs lig w gruncie rzoczy na tej sa-
mej podstawie = na relatywizmie,

U podstaw funkcji motywacyjnej ptacy lezy bowiem ich relaty-
wizm - Jest to trzeci nasuwajgcy sig¢ wniosek. Pracownik
pordwnude nieustannie swojq placg w czasie, w przestrzeni pod ka-
tem ‘8tusznodoci (sprawiedliwodci) otrzymywanej ptacy. RéZne mo-
g4 byé uktady odniesienia wiasnej ptacy (statej i ruchomej), na=
ktadéw 1 wkladéw pracownika 2z innymi, Najwazniejszym (bo najbliz-
szym) ukladem odniesienia Jest piaca i1 praca pracownikéw w tym.
samym przedsigbiorstwie. Majgc to na wzgledzie powinno sig¢ zatem
dgqzy¢ do tego, by w zakladzie pracy przestrzegana byta rdéwnoéé
placowa wobec réwnych prac, czyli prawo podziaiu wedlug pracy.
Bowiem sposréd wszystkich wymagad stawianych placy za najwazniej-
sze (bo podstawowe) nale2y uznaé prawo podzialu wedtug pracy.

Po czwarte - dopéki pracownik bgdzie mégr tylko w
sposéb obiektywny poréwnaé placg wlasng z cudzg, a wktad i na-
ktad pracy wlasnej z cudzg - w sposéb subiektywny, dopéty nie bge-
dzie w stanie okreslié¢ stopnia sprawiedliwosci otrzymywanej pla-
cy. Stgd tez wynika, Ze tg¢ luke informacyjng powinno sig¢ uzupel-
niaé¢ poprzez dokonywanie oceny wk¥adu i nakladu pracy wszystkich
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pracownikéw wediug takich samych kryteriéw, a wigc wartodciowania
pracy 1 efektdw pracy

Po pigte - sila motywacyjna piacy zaleiy nie tylko
od stopnia jednoznacznodci podstawy poréwnywania pracy 1 efektéw
pracy, ale réwniez od aposob\) powigzania plac 2z wynikami ocen,

El2bieta Karczmarczuk

DETERMINANTS OF MOTIVATIONAL FORCE OF WAGES

The article presents the main determinants of the motivatio-
nal force of wages in relation to an individual employee., There
are discussed factors, which ensue from the character of piece
and time wages. The analysis 1is of a general and theoretical
charaoter as its main aim is to show the main requirements posed
begore wages 1if they are to stimulate an employee effectively to
the undertaking of more difficult functions and/or increase in
2is productivity - in the light of the general theory of motivae

on.

A commonly known problem, which has been receiving a great
deal of public attention recently, is that the present e 3sy-
Stem do not provide the right motivation. The decree of 26th Ja-
nuary 1984 on principles of formation and distribution of the
wage fund in enterprises is an attempt at changing the existing
situation. It afforded an opportunity for enterprises to cone
struct their own internal wage systems, that would provide a
long-term motivation for emplogees.

The conditions that must be fulfilled to ensure such long-
-term motivation for employess is their conviction that: (1) the
will obtain an appropriate "remuneration for their labour, and (2
it is most likely that along with growth of complexity of work
their remunerations will also grow, which constitutes the main
thesis of this article.



