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Maria Korycka*, Ewa Malecka™

SYSTEM WYNAGRODZEN KADRY INZYNIERYJNO—TECHNICZNEJ
‘ A STYMULOWANIE POSTEPU TECHNICZNEGO
W PRZEDSIEBIORSTWIE!

Na obecnym etapie gospodarowania nietrudno zauwazy¢ istotny
wzrost znaczenia innowacji. Doceniajgc wage tego problemu wprowa-
dzono nowe rozwigzania w systemie zarzgdzania, ktore miaty stworzy¢
odpowiedni klimat dla szerszego zainteresowania sig ta problematyka
w organizacjach gospodarczych. Klimat ten w wysokim stopniu uksztal-
towany zostal pod wplywem zmian w systemie motywacy jnym, Sklonito
nas to do podjecia badan nad skubtecznoscia tego systemu w. stosunku
do pracownikow inzynieryjno-technicznych jako grupy najscislej zwig-
zanej ze sprawami postepu lechnicznego.

Biorac pod uwage funkcje pelnione przez kadre inzyniery jno-bechni-
czZng w prz:e»dsu-:blorsthe mozna wyodrebnic:

— pracownikow inzynieryjno-technicznych zatrudnionych w Zaple-
czu B+R,

— pracownikow mzyn1eryjno~techmcznych zatrudnionych w Ruchu,

Podstawg niniejszego podzialu jest rola, jakg pelnig te grupy pra-
cownikéw w procesach tworzenia i wdrazania nowych rozwigzan tech-
nicznych, W zwigzku z tym powstaje pytanie, czy specyfika pelnionych
przez nich funkcji znajduje dostateczne odzwierciedlenie w systemie
motywacyjnym,

Przedmiotem naszego zainteresowania uczyniliémy nastepuja,oe ele-

. menty systemu motywacy jnego:

* Mgr, st. asystent w Zaklédzie Ekonomii Politycznej Socjalizmu II Instytutu Eko-
nomii Politycznej UL,
** Mgr, st. asystent w Zaktadzie Ekonomii Politycznej SOCJallzmu IT Instytutu Eko-
nomii Politycznej UL, *
! Temal ten opracowano na podstawie badan empirycznych przeprowadzonych
W pigciu przedsigbiorstwach nalezgcych do réznych branz: ,Fonika', | Elta”, ,Polfa",
Sandra", ,Pollena’. '
!
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—- place zasadnicze i system awansowania,

-~— premie, :

— nagrody. \

Placa zasadnicza jest podstawowym skladnikiem zarobkéw pracow-
niczych, stgd od niej rozpoczniemy nasze rozwazania, Wysokos¢ jej
ksztaltowana jest pod wplywem czterech zasadniczych czynnikow:

a) zajmowanego stanowiska, ‘

b) posiadanego wyksztatcenia,

c) stazu pracy,

d) galezi produkeji oraz kategorii przedsiebiorstwa.

Zakres wplywu kazdego z wymienicnych czynnikow na poziom plac
zasadniczych jest odmienny. Powinno to znalez¢ odbicie 'w ich hierar-
chizacji. Postulat ten nie zostal dotad zrealizowany w zadowalajgcym
stopniu. Uwaga powyisza dotyczy przede wszystkim relacji miedzy
dwoma czynnikami: wyksztalceniem i stazem pracy. Brak racjonalnego’
zréznicowania ich wplywu na ksztaltowanie sig plac zasadniczych pro-
wadzi czesto do zamiany miedzy nimi, nie zawsze dostatecznie uzasad-
nionej. Sg bowiem takie stanowiska pracy i charakter dzialalnosci z nimi
zwigzany, gdzie rygory te powinny by¢ konsekwentnie przestrzegane.
Staz pracy mie zawsze bowiem moze kompensowaé¢ braki w wyksztatce-
niu.

Stymulujgca rola placy zasadniczej wynika z okreslonej relacji w ja-
kiej wysiepuje ona w stosunku do calego zarobku pracownika. Pra-
widlowe ustalenie wewnetrznej struktury zarobkéw wymaga jednak sto-
sowania odpowiednich miernikéw oceny efektywnoéci pracy. Brak po-
prawnie skonstruowanych mijernikow oceny dzialalnosci tej grupy pra-
cownikow jest giownym' mankamentem stosowanych dotychczas roz-
wigzan, Mierniki te powinny uwzglednia¢ specyficzny charakber dziatal-
nosci zwigzanej z pracg w zakladowym zapleczu badawczo-rozwojo-
wym, Oznacza to, ze obok miernikéw oceniajgcych pracg od strony
ilosciowej (ilos¢ opracowan, czas pracy) powinny by¢ takze stosowane
mierniki oceny jakosciowe j. — uwzgledniajgce stopien oryginalno$c
opracowan, efekty ekonomiczne itd. Tylko bowiem w przypadku umie je-
tnego stworzenia systemu miernikéw ujmujgcego tek aspekt ilosciowy
jak i jakosciowy mozna liczy¢ na wzrost stymulujacej roli systemu
placowego pracownikow zatrudnionych w Zapleczu B+R. Takze w od-
niesieniu do pracownikéw zatrudnionych w Ruchu istnieje potrzeba sto-
sowania miernikow, jakosciowej oceny ich wktadu pracy. Sgdzimy jed-
nak, ze odmiennie niz w przypadku zaplecza nalezy potraktowaé ich
wage. i

Stosowana w przedsigbiorstwach forma placy wobec inzynierdéw jest
formg czasowo-premiowa, ze stalymi stawkami plac zasadniczych
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uzupelnianych premig, nagrodami lub innymi doplatami. Role bodzca
‘pelni wige wysokos¢ plac zasadniczych oraz relacje miedzy placami,

w odniesieniu do roznych stanowisk pracy. Wysokos¢ stawek plac zasad-

- niczych 'oraz zwigzany z nimi system awansowania moze stac si¢ bodz-
cem do wdrazania postgpu technicznego tylko w okreslonych warun-
kach. By system dzialal sprawnie oraz efektywnie pelil role stymula-

tora postepu technicznego potrzebne jest, obok dokladnego okreslenia

stanowisk pracy, Je&noznaczne sformulowanie warunkow jakie musi pet-
ni¢ pracownik przy przechodzeniu z jednego stanowiska na inne. Pier-
wszy z tych wymogow jest niewgtpliwie spelniony, natomiast precyzja
i jednoznacznosc z jakg mowimy o kryteriach niezbednych dla uzyska-
nia awansu pozostawia jeszcze wiele do zyczenia. Mankament ten powo-
duje, ze sila dzialania tego bodzca nie jest w pelni wykorzystana. W no-
wym sysiemie zarzadzania podjeto probe przeciwdziatania powierzaniu
kierowniczych stanowisk wybitnym specjalistom tworzgcym postep
techniczny przez rozszerzenie zakresu wykorzystywania instytucji sta-
nowisk specjalistow, ktoérych place zostaly zrownane z placami kierow-
nikow.

Analize wynagrodzen zasadmczych jako Jednego z elementow syste-
mu molywacyjnego nalezy uzupelni¢ o zasady przeszeregowania pra-
cownikow do wyzszych grup uposazeniowych w ramach tzw. ,wide-

lek" plac zasadniczych. Przepisy dotyczace systemu wynagradzania nie

okreslajg tych zasad w stopniu wystarczajgcym, powodujgc tym samym
znaczng dowolnos¢ postepowania w tym zakresie. Istnieje wigc, podob-

nie jak w przypadku systemu awansowania, potrzeba wypelnienia tej

luki i okreslenia bardzie] jednoznacznych kryteriow. Reasumujqc mo-
zemy stwierdzi¢, ze o znaczeniu placy zasadniczej, jako czynnika wyz-

walajacego tworeze inicjatywy w zakresie dzialalnoéci innowacyjneji

decydujq: kategoria przedsigbiorstwa, mierniki oceny pracy personelu
inzyniery jno-technicznego, jasnos¢ w zakresie formulowania kryteriow
awansowania i przeszeregowywania pracownikoéw, zwigzek miedzy
wyksztalceniem i slazem pracy a wysokoscig stawek plac w podziale
na Ruch i Zaplecze. Zaliczenie danego przedsigbiorstwa do ,uprzywile-
jowanej' branzy czy kategorii sprawia, iz jego kierownictwo w wigk-
szym stopniu moze decydowaé o doborze kadry.

Z punktu widzenia relizacji zadan z zakresu postepu technicznego

dobor ten ma zasadnicze znaczenie. Uwzglednienie wsréd pozostatych =

czynnikow  (miernikéw oceny pracy, kryteriow przeszeregowywania
i awansowania pracownikow) zaangazowania w procesy innowacy jne
wzmocniloby sile oddzialywania ptacy zasadniczej jako bodzca. Obecne
zasady wynagradzania przypisuja wieksza role placom zasadniczym na
niekorzyé¢ ruchomych elementow zarobku. Nieuwzglednianie w nich
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stopnia zaangazowania pracownikow w realizacje postgpu technicznego
musi wazy¢ na oslabieniu bodzcowej roli systemu motywacyjnego w tym
zakresie.

W strukturze zarobkow pracowniczych obok plac zasadniczych dosc
istolny udzial majg premie. Podstawa wyznaczania wysokosci premii -
dla poszczegolnych pracownikéw sposrod personelu wykonawczego jest
poziom placy zasadniczej, a warunkiem jej uruchomienia wykonanie
zadan wilasnych. W zwigzku ze sposobem okreslania wysoko$ci premii
rodzi sig pytanie, czy wysokos¢ premii indywidualnych powinna by¢
proporcjonalna do dodatkowego wysitku pracownika. Zasade powyzsza
nalezy uzna¢ za sluszng jedynie przy zalozeniu, ze taryfikacja pracy
jest prawidiowo wykonana. W nowym systemie bodzcow, obowigzuja-
cym w jednostkach inicjujgcych, powigzanie premii indywidualnych
z zespolowym efektem nastepuje tylko poprzez produkcje dodang na
szczeblu zarzadu jednostki — wykonanie za$ zadan wilasnych nie jest
tozsame z dodatkowym efektem pracy pojedynczego pracownika.

Obok zasad lworzenia, o sprawnosci systemu premii jako bodzca
decyduja przyjete metody podzialu, W _obrebie tej problematyki dwie
kweslie posiadajg znaczenie zasadnicze: -

a) wzgledna wysokos¢ premii w relacji do placy zasadniczej,

b) sposob wyznaczama premii przyshugujgcej pracownikom lub ca-
fym zespolom,

Wysoko$¢ premii jest limilowana stawka procentowg w stosunku do
placy zasadniczej. Limity te sg zréznicowane dla jednakowych staro-
wisk w przedsigbiorstwach nalezacych do réznych branz, Wedlug naj-
nowszych rozwigzan zroznicowanie to zostalo zachowane z tym, ze obni-
zyl sig gorny pulap limitu premii. Ustalenie limitu dla poszczegélnych
stanowisk pracy nie zachgca naszym zdaniem do podejmowania nowych
zadan oraz intensywnej pracy. Wyzwala to bodzce jedynie dla realizacji
zadan w ramach planu. Wykonywanie zadan ponadplanowych jak tez
efektywniejsza praca nie zna jduje bowiem mozhwosc1 dodatkowego wy-
nagrodzenia.

Problem podzialu premii dotyczy z jednej strony wysokosci, a z dru-
giej zastosowanych metod podzialu. Te ostatnie mogg opiera¢ sie na
zasadzie uznaniowosci, badz tez na podstawie z gory okreslonych regut
rachunkowych wigzacych wysokos¢ premii z poziomem wynikow pracy.
Nie pozbawione atrakcyjnosci sq takze metody laczace w sobie formule
uznaniowego i rachunkowego podziatu, np. rachunkowe okreslenie kwo-
ty maleznych premii dla malych zespotow realizujgcych wspéhiue zada-
nieya w ich obrebie dzielenie premii uznaniowo.,

System wynagrodzen obowigzujgcy aktualnie w jednostkach mlquja,-
cych uznaje dominujgcq role placy zasadniczej. Premie matomiast sta-
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nowig wynagrodzenie za dodatkowy efekt pracy, a wige powinny stano-
wic¢ jedynie uzupelnienie zarobku pracowniczego. Z powyzszych zalo-
zen wymika koniecznos¢ ograniczenia wysokoséci premii do takiego po-
ziomu, by warunek ten mogt byc¢ spelniony. Przeslanka umozliwiajaca
uczynienie z premii wynagrodzenia suplementarnego bez réwnoczesne-
go oslabienia jego molywacyjnej funkcji jest prawidtowa i staranna
taryfikacja pracy. Poprawne okreslenie zadafn oraz wysitku oplacanego
przez wynagrodzenie zasadnicze sprawi, ze uzyskane przyrosty nie bedg
tak znaczne, by wypaczaly zalozong strukture zarobku.

W jednostkach inicjujacych wszyscy pracownicy zostali podzieleni
na: ;

a) pracownikow merytorycznych,

b) pozostatych pracownikow.

Kadre inzynieryjno-techniczna zaliczona zostata do II grupy. Przed-
stawiony podzial stanowi kryterium wyodrebnienia w ramach funduszu
premiowego dwoch czesci. Fundusz premiowy dla pracownikow meryto-
rycznych tworzony jest z wygospodarowanego zysku netto, na podsta-
wie wieloletniego normatywu ustalonego dla przedsiebiorstwa przez
dyrektora zjednoczenia.

Fundusz premiowy pracownikow pozostalych tworzy sie w ramach
dyspozycyjnego funduszu plac. Podstawy przyznawania i wyplacania.
premii s§ w odniesieniu do, obu grup pracownikow podobne. Przyjety
podzial pracownikéw oraz zwigzany z nim system premiowania oznacza
akceptacje braku zroznicowania w tej dziedzinie dla miejednorodnej
przeciez grupy pozostatych pracownikow.

Wyplaty 'z funduszu premiowego przyjmuja forme zaliczek dokony-
wanych na koniec okresu sprawozdawczego i oparte sg na systemie za-
daniowym. Ilo$¢ zadan bedacych podstawq premiowania zostata ogra-
niczona do dwoéch, eo miato sprzyja¢ koncentracji wysitku dla realizacji
najistotniejszych dla przedsiebiorstwa zadan. :

Udziat zadan zwigzanych z realizacja postepu technicznego wérod
innych zadan premiowych w komorkach Zaplecza i Ruchu jest zrozni-
cowany. Uzaleznione jest to zroznicowanie zaréwno od typu przedsie-
biorstwa, jak i charakteru komorki organizacy jnej przedsiebiorstwa. Za-
dania te bardzo czesto wystgpowaly w Zapleczu, co jest uzasadnione
funkcjami jakie pelni ono w przedsigbiorstwie: wystepowanie tych za-
dan w komorkach Ruchu bylo sporadyczne. Z tego wzgledu wyplaty
premii z tytulu postgpu technicznego byly silniej odczuwane przez pra-
cownikow Zaplecza B+R. Postawienie w gospodarce na nowoczesnosé
. wymaga zwigkszenia wagi tych zadan takze dla pracownikéw Ruchu.

W przeciwnym przypadku premia nie bedzie mogta w wystarczajgcym
stopniu pelni¢ roli sfymulatora procesow widrozeniowych,
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Zadania ‘'z postepu technicznego sa z reguty trudniejsze do wykona-
nia od innych zadan, gdyz wymagaja zwiekszonego wysitku ze wzgledu
‘na swoja odmiennos$¢ w stosunku do dotychczasowych rozwigzan, a ich
elekty sg zauwazalne dopiero w dlugim Aoklf'evs'iue‘-c-zasu. Sq one nie-
wygodne dla przedsiebiorstwa. Rodzi to w przedsigbiorstwach dgzenie
do zastepowania tych zadan innymi, ktérych wykonanje jest mniej kto-
potliwe dla zatogi. Wystepowanie tego rodzaju dazen oslabialo i tak
niewystarczajgco silne oddzialywanie premii na zainteresowanie pra-
cownikow inzynieryjno-technicznych procesami wdrozeniowymi. Istnie-
Jacy system naliczania premii wytworzyl atmosfiere, ktéra sprzyjala wy-
lworzeniu si¢ postaw traktujacych premie jako staty dodatek do plac.
Charakter zadan premiowych stawal sie przedmiotem blizszego zainte-
resowania pracownikow najczesciej w przypadku nieotrzymania spo-
dziewanej kwoty premii. Fakt ten $wiadczy o niezbyt silnym oddziaty-
waniu premii na zainteresowanie postepem technicznym, :

Inne tytuly premiowe jak np. fundusz DORO czy moliwo$¢ wyplaty
premii z zysku pozaregulaminowego byly w znikomym stopniu wyko-
rzystywane dla stymulowania postepu technicznego.

- Wsrod elementow zarobkow pracowniczych najsilnie jszy zwigzek
z poslegpem technicznym wykazujg nagrody; zwigzek ten ma charakter
najbardziej bezposredni. Zrodel nagradzania za prace z zakresu postepu
technicznego jest wiele, niemniej jednak posiada ja one rozng range,
Poza silg oddzialywania materialnego (wysokoé¢ kwoty) majg duze zna-
¢zenie prestizowe. Ranga ta wyznaczona jest przez sile oddziatywania
materialnego (wysokos¢ kwoty), jak réwniez prestiz instytucji przyzna-
Jacej nagrode. Dominujqce znaczenie wérod wszystkich tytulow wyna-
gradzania posiadaly nagrody z funduszu postepu techniczno-ekonomicz-
nego. Duze zainteresowanie w przemysle wzbudza stosowany od nie-
dawna fundusz efektow wdrozeniowych. Jednakze krotki okres jego
stosowania daje nikle podstawy do oceny w jakim stopniu jest on w sta-
nie pelni¢ stymulujacq role. ; . '

Wyplata nagréd uzalezniona jest od: R T

— aktywnosci zawodowej pracownikéw i terminowosci wykonywa-
nia zadan, ~ ‘ ;

' — rozmiarow funduszy pozostajacych w gestii wilasciwych jednd-
stek, co powoduje, ze nie wszystkie wnioski o nagrody moga zostac
zalalwione pozytywnie. ‘

Stworzenie syluacji motywacyjnie pozadanych wymaga, by wyso-
kos¢ tych kwot byla wyraznie odczuwana przez pracownika, W kierun-
ku tym zmierza mi¢dzy innymi okreslanie planowanej kwoty nagrody
- oraz jej minimalnej wysokosci przypadajgoej na jednego pracownika.
‘W praktyce kierowniciwo chcae unikngé nieporozumien czesto dokony-
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walo nieformalnego podziatu wyznaczonej kwoty miedzy wiekszg niz
zakladano liczbe uczestnikéw danej pracy. Tematy objete nagrodami

- wykonywane sa przez wyznaczonych do ich realizacji pracownikow

w ramach obowigzujgcych godzin pracy. Pracownicy ci nie biora tym
samym udzialu w innych pracach wykonywanych w lym czasie, For-
malnie nagroda za realizacje tematoéw z postepu technicznego przyshugu-
je tylko pracowmikom bezposrednio w nie zaangazowanym. Ten stan
rzeczy uwazany jesl przez ogol pracownikow za niesluszny, stajac sie -
przez lo zrodlem konfliktow.

Negalywnym zjawiskiem towarzyszgcym omawxanym nagrodom jest
wydluzanie sie okresu oczekiwania na ich wyplate. Nagminnie wyste-
puje przekraczanie okreslonego w regulaminie terminu (dwa miesigce).
Mimo' bezposredniego zwigzku miedzy magrodami a pracami nad poste-
pem lechnicznym motywacyjna rola systemu nagrod nie jest w peini

- wykorzystana z uwagi na:

— brak terminowosci wyplat nagrod,

— niski poziom nagréd,

~— niepewnos¢ uzyskania nagrody.

W opinii pracownikow niezaleznie od tych stabosci nagrody stano-
wia najsilniej odcztwang forme wigzania wynagrodzema 4 efektam1
w dziedzinie wdrazania mnowacp

WNIOSKI

Rekapitulujgc mozemy stwierdzi¢, iz do zespotu warunkéw okreéla-
jacyech skuteczno$¢ motywacyjnej roli ptacy dla dzialalnoéci innowa-
cyjnej w przedsiebiorstwie zaliczy¢ nalezy mastepujgce elementy:

1. Sita zwigzku miedzy poziomem placy zasadniczej a zadaniami
z postepu technicznego jest rézna w odniesieniu do pracownikoéw zatru-
dnionych w zapleczu, gdyz do obowigzkoéw tej wlasnie grupy nalezy
tworzenie i wdrazanie postepu technicznego. Wysokos¢ placy zasadni-
czej pracownikow zaplecza powinna wiec by¢ podstawowym instru-
nentem stymulujgcym aktywno$é na polu dziatalnosci innowacyjnej.
W grupie pracownikow inzynieryjno-technicznych Ruchu zwigzek ten
jest znacznie slabszy, co powoduje, ze funkcje stymulatora postepu
lechnicznego muszq pelni¢ inne elementy wynagrodzenia,

2. Dla obu omawianych grup pracownikow istnieje potrzeba jasnego
sformutowania kryteriow awansowania oraz wiekszego niz dotagd wyek-
sponowania czynnikow zwigzanych z postepem technicznym, Kryterium,
zgodnie z ktérym dokonuje sie awansu, przeszeregowania uzaleznione
jest w pierwszym rzedzie od wyksztalcenia, stazu pracy, dopiero w dal-
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szej kolejnosci brama jest pod uwage: obowigzkowoéé, jakosc prac{/,
pomystowos¢. Oznacza to praktycznie brak istotnego zwigzku miedzy po-
litykg awansowania a zaangazowaniem pracownikéw w dziatalnos¢
innowacy jna.

3. Wir6d zadan premiowych zadania z postepu technicznego trakto-
wane sq bardziej liberalnie niz pozostale, co umozliwiato zastepowanie
ich innymi zadaniami. Poprawa sytuacji na odcinku dzialalnoéci inno-
wacyjnej wymaga podniesienia rangi omawianych zadan premiowych.
Staba orientacja pracownikéw co do charakteru zadan stanowigcych
podstawe otrzymania premii powoduje ostabienie stymulujgcej roli tego
elementu wynagrodzenia w omawianej tu kwestii. :

4. Mata czestotliwoé¢ wystepowania nagrod oraz fakt, iz dotycza
one stosunkowo niewielkiej grupy os6b sprawia, ze nie sa bodzcem
substytucyjnym wobec plac zasadniczych czy tez premii.

\

Maria Korycka, Ewa Malecka
REMUNERATION SYSTEM OF ENGINEERING-TECHNICAL PERSONNEL
AND STIMULATION OF TECHNICAL PROGRESS IN THE COMPANY

New solutions in the economic management system introduced by Bill No. 130
of the Council of Ministers induced us to launch empirical researches on effectiv-
eness of these solutions in the field of stimulation of interest taken in problems
of technical progress.

The researches were focussed on the influence exerted by motivational system
aimed "at engineering and technical staff on promotion of technical progress at the
company level. Within the framework of the motivational system the analysis
encompassed: ; ; )

— basic wages and promotion system,

— premiums,

- rewards. )

Due to a -very extensive character of information collected in the course of
researches the article contains but a synthesis of conclusions.



