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1. Wprowadzenie

We wspodiczesnych przedbiorstwach, obok zasobdéw niematerialnych,
wcigz rosnie rola zasobdéw ludzkich i kapitatu intelektualoegrganizacii.
Kierowanie § sfem, w tym motywowanie pracownikow, nale do
najtrudniejszych i wymagagych najwekszej wiedzy, zada menederéw. U
podstaw wspoiczesnego zadzania ley bowiem stwierdzenieze ludzie
stanowj najcenniejszy kapitat organizacji, ktory nalesystematycznie rozwifa
i inspirowa poprzez odpowiednie systemy motywacyjneoraz umiejtne
przewodzenie.

Problem motywacji pracownikéw i jej pobudzania tevestia czsto
poruszana w literaturze z zakresu organizacjiZgzirania. Dorobek naukowy w
tej sferze weiz sie rozwija, probujc wyjasni¢c ztozone problemy natury
ekonomicznej i psychologicznej podkiagac wielowymiarowy charakter
opisywanych zjawisk. Na motywacjpracownikéw sklada sibowiem wiele
czynnikow i prawdopodobnie nikt nie bylyby w starokresli¢, zmierzy i
przyporadkowa odpowiednich warkei wszystkim znich. W efekcie
menederowie dysponuaj szerokim wachlarzem desinych metod, technik i
narzdzi motywowania. W tym zimnym instrumentarium wae miejsce
znajdup te elementy, ktore skiadapic na szeroko rozumiane wynagrodzenie
pracownikdéw. Oczekyj oni bowiem,ze ich praca znajdzie odzwierciedlenie
w godziwym wynagrodzeniu. Mowi gi ze tylko te dziatania, ktére edg
wlasciwie wynagradzane,ebg realizowane i wzmacniane. Dlatega tstotnym
komponentem systemOw motywacyjnych stakg wiasciwie skonstruowane i
skutecznie wdraane systemy wynagrodze
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Biorac to pod uwag celem rozdziatujest przedstawienie motywacyjnej roli
systemu wynagrodie we wspotczesnym przeg@biorstwie na podstawie
przedsgbiorstwa ,POL-HUN” M. Bielska Sp.j. oraz zgloszenpopozyciji
zmian w tym systemie w badanej firmie. Badania pragadzono z
wykorzystaniem metody baflaankietowych oraz metody wywiadu. Celem
bada ankietowych bylo zebranie opinii $wdd wybranej losowo grupy
pracownikbw na temat motywacyjnej roli systeméw wagrodzé w
przedsgbiorstwie. Celem wywiadu byla natomiast identyfileastosowanych
rozwigzan z zakresu wynagradzania w badanej firmie.

2. Miejsce motywowania w procesie zarmzania wspotczesnym
przedsiebiorstwem

Motywowanie pelni wang role w procesie zagglzania wspotczesnym
przedsgbiorstwem. Jest ona szczegolnie podlarea w funkcjonalnym gpiu
zaradzania, zgodnie z ktérym wyoghmienia s¢ okreslone funkcje procesu
zarzadzania, takie jak: planowanie, organizowanie, motywowanie
I kontrolowanie. Z drugiej strony samo motywowartrektowane jest jako
proces kierowniczy polegaggy na wplywaniu na zachowania ludzi, z
uwzglkdnieniem wiedzy o tym, co powoduje oklane pos¢powanie cztowieka
(Stoner, Freeman, Gilbert 2001, s. 426).

Podstawowym celem motywowania jest wydobycie z @rakow tego, co
najlepsze dla organizacji za pomoadpowiednichsrodkéw dobranych do ich
wrazliwosci i potrzeb. Kierownicy mog takze wzbudzé u pracownikow
okreslone potrzeby, gfac do integracji celow pracownikow i organizacji
(Sekuta 2008, s. 46). W konsekwencji, w motywowamastpuje wiele
zréznicowanych sprzen zwrotnych medzy podmiotem motywowanym,
ktérym najczsciej jest pracownik, a motywagym — najczsciej kierownictwem
przedsgbiorstwa (Pietra-Pyszczek 2007, s. 35).

W procesie tym motywyggy mog, stosowa réznorodne motywatory, ktére
jako srodki i warunki oddziatujce na motywy pogpowania ludzi, mog mie¢
charakter zarowno materialny, jak i niematerialRgric 2008, s. 503). Wa Sic
one bezpfrednio z istof pracy i @ zdolne pobudZi cztowieka do wysokiej
wydajnaci poza zakres formalnie wyznaczonych mu sadazynnikami tymi
Sa m.in.: osagniecia, uznanie, odpowiedzialfly awanse, wykonywanie
interesugcej pracy czy nagrody (Penc 2003, s. 47).

Patrzc w sposdb kompleksowy i zintegrowany na problekafjobudzania
pracownikéw w organizacji moa mowt o systemie motywowania pracownikow,
ktory obejmuje wiele warunkéw i czynnikdw ghieych zapewnieniu odpowiednio
wysokiego poziomu motywacji zatrudnionego persarguwarunki te skladajsie
elementysrodowiska pracy takie, jak: lokalizacja firmy, @jtuacja ekonomiczna i
wizerunek na rynku, struktura organizacyjnasétre warunki pracy, organizacja
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pracy, poziom techniczny, stosunki spofeczne. Rrocenotywowania
w przedsgbiorstwie regulyj narzdzia (instrumenty) motywowania, ktorea s
zbiorem metod, regut, sposobow i form ppsivania (dziatania) oraz rozyzien
organizacyjnych (PietftoPyszczek 2007, s. 27). Muwa wyodebni¢ trzy
podstawowe grupy namdzi (motywatorow), tj. srodki przymusu, zacity

i perswazji (Penc 2008, s. 503).

Na kolejnych etapach rozwoju pedbw na zargdzanie kierownicy
przyjmowali r6zne modele motywowania(Stoner, Freeman, Gilbert 2001, s.
359), przy czym mma wyr@ni¢ trzy gidbwne modele, wykazge wyrany
zwigzek z szybko posgpujacym uprzemystowieniem i rozwojem gospodarki:
tradycyjny model motywowania, model stosunkéwaaiyludzkich oraz model
zasobow ludzkich (Sekuta 2008, s. 44).

Rozwdéj poghddw na motywowanie do pracy przeszedt ewelwg modelu
tradycyjnego, opartego na zatdch ptacowych, przez model stosunkéw
miedzyludzkich, eksponagy znaczenie zaspokajania potrzeb spotecznych
pracownikéw, do modelu zasobéw ludzkich. Z zafotego ostatniego modelu
wynika, ze system motywowania w firmie powinien opieresic na
podmiotowym traktowaniu pracownika, integracji cel@racownika z celami
organizacji, na samokierowaniu i samokontroli (8ajkcz 2000, s. 210).

Skuteczny system motywacyjnyto taki, ktory realizuje postawiony przed
nim cel, czyli mobilizuje pracownikbw do bardziejydlajnej pracy, a
jednoczénie zaspokaja ich potrzeby i oczekiwania (BaroneP@007, s. 14).
Ksztattupc taki system, trzeba uwzgnic réznorodne warunki, dotygze
otoczenia, w ktérym przebiega motywowanie (@sl€i2005, s. 263).

Konstruupc  systemy  motywacyjne  wspoéiczesnych  przguisistw,
funkcjonupcych w burzliwym i dynamicznym otoczeniu, koniecznest
przestrzeganie tak dwoch zasad: indywidualizacji i kompleksdgioprocesu
motywowania. Indywidualizacja wymaga poznania @irzi oczekiwa
poszczegolnych pracownikéw. W wyniku tego zaintenesiia kierownik bdzie
dysponowa orientacy na temat cech osobowych pracownikéw. Natomiast
kompleksowé¢ wymaga systemowego poftga do motywowania. Oznacza to
potrzele tworzenia w firmie ukladu logicznie spojnych i \e&nie
wspomagajcych sé srodkdw motywacji, a tate ich zespotéw dzialgych na
zasadzie wzmocnienia. Mawve jest wtedy oddziatywanie na jednego pracownika
rownoczénie kilkoma motywatorami, dostosowanymi do jegoyinidualnych
potrzeb, celéw i aspiracji. Dlategartdla wigciwego motywowania konieczne jest
zastosowanie calego zbioru, czyli systemu sit, oigw i instrumentéw
oddziatywugcych na pracownika (Sajkiewicz 2000, s. 218).

Niezbedne jest take chgte monitorowanie skutecznéci motywowania,
aby unikrg¢ degeneracji systemu. Jest to sytuacja, w ktorejtesgndé
motywowania ulega obagniu na skutek niedostosowania systemu do nowych
warunkow i celéw pracy oraz nieuwzdhienia nowych trendéw w sposobach

90



Zrodlo: Matejun M., Socha J., Motywacyjna rola systemu vgyndzéi na przyktadzie
przedsgbiorstwa ,Pol-Hun” M. Bielska sp.j., [w:] Stankiegd J. (red.), Spoteczne
wymiary zaradzania nowoczesnymi przeelsiorstwami. Ludzie. Kultura organizacji.
Spoteczna odpowiedzialéé Uniwersytet Zielonogoérski, Zielona Géra 201088-108.

motywowania. Elementy systemu formaliztg jego funkcjonowanie, np.
regulaminy wynagradzania, awansowania, oceniatpa, powinny w sposob
jasny i maliwie jednoznaczny przekazywapracownikom informacje o
sposobach motywowania (Jaski 2005, s. 262).

Jednym z elementéw systemu motywacyjnego w przbsstwie jest
system wynagrodzé. Petni on mgdzy innymi funkcg motywacyjr, ktora jawi
sie jako komplementarna w stosunku do motywacyjnej calego systemu
pobudzania w organizaciji.

3. Istota i skladniki systemu wynagrodzaé oraz ich motywacyjne
oddzialywanie

Na system wynagrodae skladaj si¢ sposoby, procesy i praktyki
wynagradzania pracownikdw w danej organizacji, rj@dz ich wkladem,
umiegtnosciami, kompetencjami oraz wastig rynkowa. System ten rozwijany
jest w ramach filozofii, strategii i dziateorganizacji dotycgrych wynagrodze
(Armstrong 2002, s. 497). Obejmuje on dlkeeie stosowanych sktadnikéw
wynagrodzenia, miejscei warunki ich przyznawanmgsady ustalania i
aktualizowania wysok@i wynagrodzé, formy ptac, obowjzujace zasady
ksztattowania funduszu ptac, warunki i kryteria mceawanséw, podziatu
kompetencji w zakresie ptac, jak rowhigfer techniki i procedur zwgzanych z
naliczaniem i kontrel wynagradzania (Gruszazska-Malec 1997, s. 317).

Wymienione sktadniki tworg system, ktory powinien stanoévintegralr
cze$¢ zaradzania zasobami ludzkimi. Jefnz najwaniejszych spraw
w budowaniu tego systemu jest ustalenie jego sktadn ktore tworz
wewretrzng struktug wynagrodzenia. Ze wzgdu na podstawy wynagrodzenia
wyrdznia sk sktadniki zwizane z wkladem pracy, z efektami pracy, z czasem
pracy, z warunkami pracy oraz okresem zatrudnieskéadniki wynagrodzenia
mozna take upé w dwoch zasadniczych grupach, a mianowicie jako
wynagrodzenie zasadniczeraz sktadniki dodatkowe.

Wsroad spotykanych podziatow gtownych skladnikow wyrcatyen mozna
wyrozni¢ klasyfikacg, w ktorej wyodegbniono ich trzy rodzaje. Pierwsze z nich
to wynagrodzenie podstawowe, @@@ z reguly najwikszy udzial w
wynagrodzeniu catkowitym. Naginie cz$¢ bodicowa, obejmujca takie
komponenty, jak bonusy, prowizje, udzialy w zyskgolejny rodzaj to
wynagrodzenie pwednie, na ktore sktadgpj sii dodatki obligatoryjne
i $wiadczenia dobrowolne (Pocztowski 2007, ss. 349350

System wynagrodzejest instrumentem, z pompktérego staje gsimazliwa
realizacja strategii motywowania w praktyce, popadest on wanym
instrumentem zagrlzania zasobami ludzkimi w firmieSkuteczny system
wynagradzania wspiera realizag¢j celow strategicznych firmy, docenia i
nagradza zaréwno indywidualny, jak i zespotowy wktaracy, dostarcza
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pracownikom nagrod, postrzeganych jako sprawiedliateakcyjne, motywuje
do dziatsh i zachowa pazadanych z punktu widzenia firmy oraz zapewnia
efektywnd¢ pod wzgédem kosztéw. Stwarza on ponadto #iwosci
rekrutowania pracownikéw wedtug potrzeb, zgzh efektywnych pracownikow
do stabilizacji w firmie, a tale zapewnia dobra komunikacewretrzng
(Sajkiewicz 2000, s. 283).

Aby méc stworzy skuteczny system wynagrodze naley pozna
mechanizmy oddziatywania poszczegélnych czynnikdvalezy przy tym
pamgtac, ze determinanty wynagrodzeulegap ciagtym zmianom, wgC |
system wynagrodze by byt skuteczny, musi lBywciagz modyfikowany pod
katem nowych uwarunkowa (Borkowska 2004, s. 26). Dobry, uniwersalny
system wynagrodzeto taki, ktory sktania pracownikow do zaangaania i
wysokiej efektywnéci, niezkednej stabilizacji zatrudnienia, nie powoduje
niezadowolenia i konfliktbw na tle poziomu i dyspoocji ptac méedzy
stanowiskami i pracownikami (Sekuta 2008, s. 196).

Do najwaniejszych celow stgpych przed systemem wynagrofzeozna
zaliczy¢ miedzy innymi: przycaganie dobrych pracownikéw na wegtrzny
rynek pracy, utrzymanie wysoko kwalifikowanych ekfywnych pracownikow,
stymulowanie oggnig¢ w pracy, uczenie si nowych zachowa w pracy,
rekompensowanie niekorzystnych warunkéw pracy, kzetazapobieganie
konfliktom pracowniczym. Bigt pod uwag znaczenie tych celow,
projektowanie sytemu wynagrodesetaje st dziataniem niezwykle ztmnym i
odpowiedzialnym. Praktyka wskazujee systemy wynagrodaew réznych
organizacjach sodmienne, jednak podstawy i etapy ich tworzeniaguly g
podobne (Sajkiewicz 2000, s. 284).

System wynagradzania pracownikdwpowinien by wzglkdnie prosty, a przez
to zrozumiaty dla og6tu pracownikdéw. Powinierthigkze wzgkdnie stabilny, gdy
jest to cecha, ktéra utatwia utrwalenieg gdrzyjetych zasad ptacowych w
swiadomaci pracownikdw, co wyzwala i utrwala postawy prdayzystne dla
organizacji (Bieniok 2006, s. 335). Z punktu widagoracownikdw powinien taie
traktowa ich jak grupy interesOw, ktore mgajprawo udziatu w tworzeniu
dotyczicych ich sposobow wynagradzania. Powinien rosvriogé przejrzysty,
pracownicy powinni znasposoby wynagradzania stosowane w organizaciji oraz
wiedziet, od czego zaig ich zarobki (Armstrong 2002, s. 504).

W kontelécie zaradzania zasobami ludzkimi zadzanie systemem
wynagrodzé nie ogranicza sido wynagrodzé i bodzcéw, takich jak ptace,
premie, prowizje, czy udzialy w zyskach. System ywaicyjny uwzgédnia
rowniez réznorodnd¢ pracy i stawianie przez giiwyzwania, 0signigcia,
uznanie, odpowiedzialié, mazliwos¢ zdobycia kwalifikacji i rozwoju kariery
oraz wywieranie wikszego wplywu na proces podejmowania decyzji
(McKenna, Beech 1999, s. 163).
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Aby zapewni motywacyjna skuteczndé systemu wynagrodze, naley
poddawdé analizie jego otoczenie wewirene i zewntrzne oraz maiwose
dostosowania konstrukcji tego systemu do tych znidarde wprowadzenie zmiany
w systemie wynagrodaemusi by oplacalne ekonomicznie i przykiekorzysci
spoteczne. System wynagrofizeowinien charakteryzowasic elastycznécia i
roznorodndcia, poniewa w jednym przypadku wynagradzaidzie profesjonalizm i
jakas¢ dziatania, a w drugim kompetencje (np. adaptaéyjnprzedsibiorczaé,
wspotdziatanie), utatwiage podejmowanie wyzwid ponoszenie ryzyka. Szczegpin
role motywupca we wspotczesnym systemie wynagradzasigryway programy
wynagrodzé odroczonych (systemy ubezpieczeniowe, akcje wdagwee) i
pozaptacowe programy kafeteryjne (otrzymanie saoehclistizbowego, bezptatnej
opieki lekarskiej, itp.). Uczestnictwo w takim syisiie daje poczucie bezpieageva,
integruje interesy pracownika z celami firmy, buedyprestt przedsibiorstwa
(Janowska 2002, s. 126).

Wynagradzanie odbywa ¢si zawsze w konkretnych warunkach
funkcjonowania przedgbiorstwa, wyznaczonych przez og6t czynnikdéw natury
ekonomicznej, technicznej, prawnej i spoteczno ltukowej, ktére wpltywaj na
ostateczny ksztait systemu wynagradzania. Samecipojvynagrodzenia jest
wieloznaczne iwwskim znaczeniu m@ oznacza ptac;, natomiast w
szerszym — zarOwno ptacowe, jak i pozaptacowe Koizyzyskiwane z racji
wykonywania pracy (Pocztowski 1997, s. 8).

Kodeks pracy definiuje peggie ,wynagrodzenie” jak@dwiadczenie nalee z
tytulu wykonania pracy najemnej, w ngsttwie uprzedniego zawarcia umowy
o prae (Bieniok 2006, s. 328). Inna definicja ukazuje,wynagrodzenia obejmapj
wyptaty pieniezne oraz wart&ci swiadczea w naturze za wykonaa prag
w ramach stosunku pracy lub na podstawie ale@etake honoraria i inne
naleznosci zwigzane z prag (Bieniok 1997, s. 316). Wedtug niektérych autoréw
wynagrodzenia to dowigce] niz suma pieridzy i swiadczé wynikajacych z
zatrudnienia (Borkowska 1993, s. 216). Mianowi@gge wynagrodz& odnosi s
rowniez do takich zagadnie jak zapewnienie rozwoju kariery zawodowej,
tworzenie maliwosci powstania pozytywnych relacji wzajemnych edzy
kierownictwem i podwtadnymi, ata& do bezpiecZstwa pracy oraz szacunku
i uznania kolegéw (Bieniok 2006, s. 328). Bugijwdraajac i doskonajc system
wynagrodzeé, naley pamitaé rowniez o funkcjach, jakie wynagrodzenie pehni
w organizacji, do ktorych zaliczagdunkcje: dochodow, kosztovd, motywacyjna,
spoteczy oraz rynkovg (Pocztowski 2007, s. 329).

Zasady wynagradzania pracownikéw determjnuysoka¢é wynagrodzenia
oraz kryteria rénicowania, natomiast sam sposoéb jégiadczenia odbywa si
zawsze w konkretnej formie lub formach (Sedlak 197 13-14)Forme pfac
mozna okréli¢ jako sposéb, metedwyznaczania wielkici wynagrodzenia
catkowitego ijego sktadnikow (Sajkiewicz 2000, 886). Podstawowymi
formami wynagrodze@ s3 wynagrodzenia: czasowe, Czasowo-premiowe,
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akordowe, akordowo-premiowe, prowizyjne, czasowmafzyjne, bonusowe,
kafeteryjne (Pietnd-Pyszczek 2007, s. 74)a $ne dodatkowo uzupetniane przez
rézne wewntrzne kryteria ich podziatu i klasyfikaciji.

Podstaw wynagradzania stanowi zwyklgtaca zasadniczaprzypadajca za
faktyczny czas pracy oraz mep bezpéredni zwhzek z wkiadem pracy
pracownika. Ma ona ma podstawowe znaczenie w sigsstegmagrodze. Jest to
jedyny sktadnik wynagrodzenia, ktory wystije w petni samodzielnie, co guiej —
moze to by wytaczny sktadnik wynagrodzenia (Jacukowicz 1998, k. 69

Ptac zasadnicz pracownikow danej organizacji zidicuje s¢ za pomog
taryfowego systemu wynagrodzg&. W jego sklad wchodz metoda
wartasciowania pracy, taryfikator kwalifikacyjny, siathatac oraz tabela ptac
(Golnau 2008, s. 280Rola ptacy zasadniczejpolega na optacaniu wymaga
pracy. Tak dlugo dopéki nie ustalesjakie g zasadnicze cechy danej pracy, jej
wymagania kwalifikacyjne, odpowiedzial§toi ucigzliwos¢ nie mana optacé
efektbw pracy ani oceniaprzydatnéci pracownika do jej wykonywania
i nagradza go za jego indywidualne agjniecia (Jacukowicz 1998, s. 69).

Pracownicy mogotrzymywa dodatkowe wynagrodzenie finansowe uzzitene
od efektdw, umiejnosci, kompetencji lub daviadczenia. Firma nie take
wyptac& specjalne dodatki. 3eli takie dodatki nie g czscig ptacy zasadnicze,
maozna je uzné za ptae zmienn, czyli ptag obarczon duzym stopniem ryzyka.
Gtéwne rodzaje ptacy dodatkowej toealiry innymiptaca uzaleniona od efektow
w ktorej podwyki ptacy zasadniczej lub gotéwkowe bonusy przyzmewva w
zaleznosci od oceny efektow i efektywild pracy pracownika.

Kolejnym rodzajem ptacy dodatkoweja sbodzce czyli swiadczenia
powigzane z osignigciem wyznaczonych wcgeiej celéw, pomylane tak, aby
motywowa& ludzi do osigania coraz lepszych wynikéw. Kolejny rodzaj to
ptaca uzalgniona od umiejetnosci nazywana tez plac uzaleniona od
posiadane] wiedzy. Natomiasptaca uzaleniona od kompetencji to
swiadczenie, ktore zalg od poziomu kompetencji danej jednostki. Kolejnym
rodzajem ptacy dodatkowep slodatki, czyli elementy ptacy wyptacane jako
oddzielneswiadczenia za takie czynniki, jak godziny nadliczleo praca na
zmiany, przestoje, czy praca wagah miastach. W niektdrych organizacjach
dodatki za prac wduych miastach $ zastpowane podwika ptacy
zasadniczej (Armstrong 2002, s. 499).

Wyroznia sk czes¢ stah i ruchomy wynagrodzenia, ktére petndwie r&zne
funkcje. Czs¢ stata stanowi kompengakza gotowé¢é do pracy i osiganie
pewnego standardowego wyniku, a jej zasadniecplg jest zwhzanie
pracownika z firm. W celu uzyskania nadwli efektywndaci wprowadza si
czes¢ ruchomy ptacy. Jeeli czs$¢ stata ptacy jest niska, to pracownicy stabo
identyfikuja sie z firma i jej problemami (Wach 2001, s. 43).

Ptaca w postaci piegilza zapewniapozytywna motywacje, nie tylko
dlatego,ze ludzie potrzebuji chca pieniedzy, ale rownie dlatego,ze stuzg one
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do okazania uznania. Ptaca uilwia zycie na niSzym czy wyszym poziomie,
czesto jest ona postrzegana jako wyznacznilkkgrse¢ pracownika i tego, jak
ocenia go pracodawca. Bezwadha warté¢ comies¢cznych wyptat jest
niezmiernie wana, ale cgsto jeszcze istotniejsza dla pracownikéw i
pozwalajca na skuteczne zawzanie ich efektywriei, jest relacja ich ptac do
pozostatych wynagrodgew firmie i tych oferowanych na rynku (Kopefiska
2008, ss. 103-104).

Ptaca stanowi i niegipliwie jeszcze diugodulzie stanowd w naszym kraju
podstawow sitg motywacyjrm, dlatego té umiegtne zwekszenie sity
motywacyjnej pienjdza (ptacy), powinno stasie waznym instrumentem
stymulowania postaw i zachowdudzi w kadej organizacji. Ptaca zachowa
szczeglla pozycg jako motywator tak dilugo, jak dilugo ehiszaé
spoteczéstwa lezdzie mi€ skromne dochody z pracy. Gdy wzrost poziomu
zama@nosci stanie si faktem, znaczenie placy swdd innych motywatorow
ulegnie obnieniu (Oleksyn 2006, s. 149).

Aby ptaca witaciwie spetniata funkegj motywacyjra w jej sktad powinna
wchodzt ruchoma cgs¢ wynagrodzenia, czylipremia. Jej wysokéc¢ jest
uzaleniona od efektow pracy. Poavianie ptac z ogganiem celow i realizagj
zada firmy ma bardzo die znaczenie zarowno dla pracodawcy, jak i dla
pracownika (Jasski 2005, s. 268).Motywacyjne oddziatywanie premii
polega na istnieniu i wykorzystywanigrodkow, ktére w racjonalny i
powszechnie akceptowany sposéb stymulurachowania pracownikow
sprzyjapce osaganiu celow organizacji. To oddziatywanie musi ntiabiva¢ do
coraz wekszego indywidualnego oraz zespotowego wysitku arggzowania
wszystkich zatrudnionych (Bieniok 2006, s. 341). tieacyjny charakter
premii powinien waza¢ Si¢ z wynagrodzeniem za efekty pracy, a nie wyéika
samego faktu wygpowania na danym stanowisku pracy ipozostawiania
pracownika do dyspozycji pracodawcy (Marciniak 1,998L1).

Aby wynagradzanie ruchamczescia wynagrodzenia stanowito skuteczne
narzdzie motywowania, naky wskaz& podstaw premiowania, czyli okrdi¢
cele do ogigniecia iwyznaczy zadania do realizacji. Naig réwniez
opracow& kryteria oceny i metody pomiaru wynikbw oraz ustatasady
powigzania tych wynikéw z poziomem premii (Jasii 2005, s. 270). Maa
spotka rézne klasyfikacje premii (zob. np. Gruszéska-Malec 2001, 126).

Kluczowym zagadnieniem przy ksztattowaniu rogzeh motywowania
materialnego jest zaprojektowanaewnetrznej konstrukcji indywidualnego
wynagrodzenia Do sktadnikdw wynagrodzenia wynikaych z wykonywanej
pracy, jej wymaga, poziomOw wynikow, jakéci pracy oraz potencjatu
kwalifikacyjnego pracownika mma zalicz¢: ptac zasadnicz, premie,
nagrody za wyniki i jaké& pracy, udziat w zyskach, akcje, prowizje, sktadnik
systemu kafeteryjnego, pakietowego oraz wynagrddzerz umow
cywilnoprawnych. Do sktadnikbw wynikggych z uregulowd prawnych,
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warunkow procesu pracy, maych charakteswiadczé socjalnych: rénego
rodzaju dodatki przewidziane Kodeksem pracy dmizadczenia. Natomiast do
sktadnikow wynagrodzenia wynikgjych z indywidualnej charakterystyki firmy
i wewretrznych uwarunkowa firmy zalicza s¢: nagrody jubileuszowe, dodatki
stazowe, lub funkcyjne (Listwan 2006, s. 134).

Stworzenie motywujcego systemu wynagrodzestanowi due wyzwanie
dla wspotczesnych przedbiorstw. Dosgpne instrumentarium oraz zionacsé
relacji wystpujacych w procesie motywowania wymaga agiego
monitorowania i wprowadzania nigginych zmian w systemach wynagrofize
przedsgbiorstw.

4. Metodyka badan empirycznych oraz prezentacja firmy ,Pol-Hun”

Realizacji celu pracy pwiecono badania empiryczne prowadzone megtod
bada ankietowych oraz metad wywiadu. Metode badan ankietowych
zastosowano wod pracownikéw wybranej firmy. Wykorzystano tedtni
ankiety rozdawanej, w ramach ktérej wykorzystywamy, jako narzdzie
badawcze, obszerny kwestionariusz ankiety. Jakenmicdada wybrano firmg
,Pol-Hun” M. Bielska sp.j. Wyboru przeddiiorstwa dokonano w sposob
celowy, z jednej strony kierag si wielkoscig firmy i ztozondscig systemu
motywacyjnego, z drugiej strony — zapotrzebowaniémrownictwa na
przeprowadzenie analizy i dgphascia materiatow.

Pilotazowe badania ankietowe przeprowadzono w lutym 200u,r a
nastpnie, po niewielkiej modyfikacji kwestionariuszakégty w okresie maj —
czerwiec 2009 roku przeprowadzono badaniaeutge. Kwestionariusz ankiety
skierowano do pracownikow przeglsiorstwa. Realizacja badapolegata na
bezpdrednim przekazaniu kwestionariuszy ankiet do wypcandziatow. Lisg
pracownikéw biogcych udziat w badaniach wybrano w sposob losowy. W
badaniu ankietowym wgio udziat 50 o0s0b, dulacych pracownikami
przedsgbiorstwa ,POL-HUN” M. Bielska Sp.j., 35 kobiet ordbd nezczyzn.
Byly to najczsciej osoby w wieku 31-40 lat, dominowali pracowniay
wyksztatceniemsrednim. Badaniami objo przede wszystkim pracownikow
dziatu produkcji. Szczegotancharakterystyk respondentow gjo w tabeli 1.

Pte¢ N % Stanowisko pracy N %
kobieta 35 70%| kierownik 3 6%
mezczyzna 15 30%)| specjalista 6 12%
Wiek N % pracownik biurowy 11 22%
do 30 lat 2 4% pracownik produkcji 26 52%
31-40 lat 36 72%| inne 4 8%

96



Zrodlo: Matejun M., Socha J., Motywacyjna rola systemu vgyndzéi na przyktadzie
przedsgbiorstwa ,Pol-Hun” M. Bielska sp.j., [w:] Stankiegd J. (red.), Spoteczne
wymiary zaradzania nowoczesnymi przeelsiorstwami. Ludzie. Kultura organizacji.
Spoteczna odpowiedzialéé Uniwersytet Zielonogoérski, Zielona Géra 201088-108.

41-50 lat 10 20%| Okres zatrudnienia N %
pow. 50 lat 2 4% krécej nil rok 2 4%
Wyksztatcenie N % pow. 1 - 2 lat 6 12%
wyzsze 9 18% | pow.2-5 lat 14 28%
srednie 27 54%| pow. 5 - 10 lat 24 48%
zawodowe 12 24%| pow. 10 lat 4 8%
podstawowe 2 4%

Tabela 1. Charakterystyka respondentéwdaipch udziat w badaniach ankietowych
Zrodio: opracowanie wiasne na podstawie wynikow hada

Celemmetody wywiadu byta identyfikacja wybranych elementow systemu
wynagrodzé w przedsibiorstwie. W ramach tej metody wykorzystano technik
wywiadu swobodnego z pracownikami dziatu kadr wropao dyspozycje do
wywiadu. Respondentami, ktorzy udzielali odpowiedgity dwie kobiety
w przedziale wiekowym od 31 do 40 lat o wyksztaloewyzszym. Wywiad
przeprowadzono na pagku czerwca 2009 roku w siedzibie przetigbrstwa.

Firma ,Pol-Hun” powstata w 1990 roku w Koluszkaetkg spotka cywilna,
a w 2001 roku zmienita status prawny na sp@dwrg. Obecnie jej petna nazwa
brzmi ,Pol-Hun” M. Bielska Sp.j.. Przedsibiorstwo jest spék trzech
wiascicieli: Matgorzaty Bielskiej, Andrzeja Bielskiego Pawta Knopika.
Pocatkowo firma zajmowata si importem i dystrybug artykutdbw chemii
gospodarczej produkowanej nacifvzech. Taki profil dziatalniei prowadzono
do roku 1992, kiedy rozpoeto produkcg whasnej kostki zapachowej do WC -
“General Fresh".

Asortyment firmy stanowi szeroka gama wyrobéw chegoispodarczej o
nowoczesnych nutach zapachowychi  zndrakich gramaturach.
Przedsgbiorstwo jest wiécicielem marki ,General Fresh”, jednak tylkoeé&
produktéw na rynku posiada ten znak firmowy, bowimma produkuje take
marki prywatne dla rmnych sieci handlowych. Obecnie asortyment
przedst¢biorstwa mana podzielt na pe¢ podstawowych grup:

- kostki i ptyny do WC,

- odéwiezacze powietrza,

- $rodki czyszczco-myjce,

- $rodki udraniajace i wybielajce,
- towary do dalszej odsprzega
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Spotka jest zarglzana przez trzech wicieli, przy czym kady z nich jest
odpowiedzialny za petnienie innych funkcji w prziettorstwie. Petrg oni rok
dyrektorow m.in. do spraw produkcji, rozwoju, pragjioi administracji.
Pocatkowo w firmie zatrudnionych byto ponad dwudziegtuacownikow,
obecnie jest ich 244 w tym 40 oso6b zatrudnionych f@ pot etatu. W firmie
zatrudnionych jest 147 ¢ginczyzn i 97 kobiet.

System wynagrod#e w badanym przedsbiorstwie jest narzdziem
zargdzania wspomagagym procesy decyzyjne, planistyczne i kontrolne.
Obejmuje szereg warunkoéw i czynnikbw m®jch zapewrd odpowiednio
wysoki poziom motywacji pracownikéw. Wedlug badamyoajwaniejsze
korzysci ptynace z wdrdenia systemu wynagrodzeto redukcja odptywu
kompetentnych i kluczowych pracownikéw oraz zatrayie cennej wiedzy
w organizacji, wyzwolenie inicjatyw pracownikéw i wizkszenie ich
efektywndci, poszerzenie zakresu wiedzy i unaiapsci pracownikéw (rozwoj i
doskonalenie) oraz zaspokojenie ich aspiracji.

Formy plac okrélaja sposob uzalmiania wynagrodzenia od #oi i efektow
pracy. W przedsbiorstwie przyznawana jest ta eéZ wynagrodzenia
indywidualnego, ktéra obejmuje ptaczasadnicz (lub wynagrodzenie
akordowe) oraz premie.

Wysokaos¢ ptacy zasadniczejustalana jest na podstawie stawki dlopej
w firmie. Pracownik otrzymuje wynagrodzenie zasadei bez wzgidu na
poziom wykonania powierzonych obawkow. Jednak oczekujeg¢sod niego,
by obowhzki zostaty wypetlnione na pewnym poziomie. Wysidkgtacy
zasadniczej wynika rownte z przygtych kryteriow wyceny stanowiska
(schemat wartwiowania). Przykladowymi kryteriami mag by¢: zakres
odpowiedzialnéci pracownika, poziom wiedzy, umnosci interpersonalne,
wymagany wysitek, niekorzystne warunki pracy, nighie umiegtnosci, udziat
w wypracowywaniu zysku, wktad w rozwdj firmy, @deiadczenie oraz wiele
innych - w zalenosci od charakteru pracy. Kryteria powinnydaak okrglone,
by pracownik przez ich realizacjprzynosit przedsbiorstwu korzgci i
przyczyniat s¢ do realizacji zalbonych celéw.

Jezeli chodzi o metody obliczaniakordowej formy ptac, to w firmie
wyrdznia sk akord czasowy i iléciowy. Kolejnym skiladnikiem wynagrodzenia
sa premie, ktére g przyznawane w zateosci od jakaci oraz ilgci wykonanej
pracy.Premie uznanioweprzyznawanegkwartalnie i rocznie wedtug uznania
pracodawcy. Natomiast premie = motywacyjne przyznawane &
przedstawicielom handlowym. Progi sprzedaiezledne dla ich osigniecia
ustalane g przez dyrektora handlowego, a rasie zatwierdzane przez prezesa.
Co miesiac 3 one inne i zale od ilosci sprzedanych produktow.

! charakterystyki systemu wynagrodzgokonano na podstawie wynikéw wywiadu swobodnego z
pracownikami dziatu kadr w badanym przetigorstwie.

98



Zrodlo: Matejun M., Socha J., Motywacyjna rola systemu vgyndzéi na przyktadzie
przedsgbiorstwa ,Pol-Hun” M. Bielska sp.j., [w:] Stankiegd J. (red.), Spoteczne
wymiary zaradzania nowoczesnymi przeelsiorstwami. Ludzie. Kultura organizacji.
Spoteczna odpowiedzialéé Uniwersytet Zielonogoérski, Zielona Géra 201088-108.

Przedstawicielom handlowym przyznawany jest samocbéaz telefon
komorkowy. Telefony komoérkowe otrzymutakze kierownicy poszczegoélnych
dziatéw. Dla kierowcow przyznawane jest rownigodatkowe wynagrodzenie
za prae w godzinach nadliczbowych.

5. Opinie pracownikéw badanej firmy na temat motywacyjej roli
systemu wynagrodzé

Na wstpie poddano analizie sposob, w jaki ustalana jestold¢ ptacy
zasadniczej na stanowiskach pracy badanych prakéwni52% respondentéw
wynagradzanych jest wedtug formy akordowej. Ten sépo ustalania
wynagrodzenia dotyczy badanych pracownikow produkigtomiast w przypadku
24 badanych (48%) na podstawie przepracowanego prasy — miegcznie.

W kolejnej czsci bada ankietowych poddano analizie wpltyw stosowanych
instrumentdw motywacyjnych na motywacjdo pracy respondentéw. W
kafeterii kwestionariusza ankiety wymieniono trzyugy instrumentéw:
instrumenty placowe, pozaptacowe - materialne ofazaptacowe -
pozamaterialne. Dwie pierwsze grupy instrumentowisuip sic w waskie
rozumienie pgjcia wynagrodz& natomiast ostatnia grupa rozszerza badane
Zjawisko na obszary niematerialne. Badani pracoynaxeniali wptyw
poszczegoblnych instrumentéw ptacowych na motywawy skali od 1
(najmniejszy wptyw) do 5 (najwkszy wpiyw).

Z przeprowadzonych badlavynika, ze w odniesieniu do grupy respondentéw
stosowane gstakie sktadniki ptacowe jak: ptaca zasadniczammeindywidualna,
dodatek funkcyjny oraz dodatek za pra® nocy, w niedziele kwigta. Ptaca
zasadnicza bardzo mocno motywuje respondentow @ty pnatomiast pozostate
stosowane wobec nich, wgj wymienione skiadniki ptacowe, majwysokie
znaczenie motywage. W zakresie instrumentow pozaptacowych—matgaliw
odniesieniu do badanej grupy pracownikow stosowsndakie sktadniki jak
wczasy, wycieczki, przggia okazjonalne, ubezpieczenie, opieka medyczlumyta
zywieniowe oraz zakupy wyrobow po preferencyjnychamt. Do czynnikdw o
wysokim znaczeniu motywagym do pracy nale zakupy wyrobow po
preferencyjnych cenach, wycieczki oraz opieka meakyc

W grupie instrumentow pozaptacowych—pozamaterialnych
zidentyfikowano stosowanie w badanej grupie takazwiazan, jak: mazliwosc
samorealizacji, pewn6é zatrudnienia oraz bezpiedmstwo pracy. Najwiksze
znaczenie motywygge do pracy dla badanych pracownikow ma bezpfeta®
pracy. Wplyw stosowanych instrumentdw motywacyjnyold motywagcj
respondentéw przedstawiono na rysunku 1. Jak wyaikevynikow bada
wysoka role motywacyj odgrywaj czynniki pozaptacowe-pozamaterialne
oraz pozaptacowe-materialne. Jednym skladnikiencomgm bardzo wysoko
motywujagcym do pracy jest ptaca zasadnicza. Wysoko motywdjeniez
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premia indywidualna, jednak jej rola jest mniej aitdna w poréwnaniu z
instrumentami pozaptacowymi.

W nastpnym etapie poddano ocenie potrzeby, jakie zaspokgptem
otrzymywanych wynagrodae w badanym przedsbiorstwie. Respondenci
oceniali znaczenie poszczegollnych elementéw w skdli 1 (najmniejsze
znaczenie) do 5 (najgksze znaczenie).

Na podstawie badastwierdzonoze w przedsibiorstwie ,POL-HUN" M.
Bielska Sp.j. system wynagrodzezaspokaja r&nego rodzaju potrzeby
Zdaniem respondentow w wysokim stopniu zaspokajdstasowe potrzeby
materialne, zagjta do rozwoju zawodowego oraz daje poczucie zabezinia
finansowego na przys#é System wynagrodaew badanym przedsbiorstwie
w §rednim stopniu zaspokaja jednak potrzebyzswego rzdu, takie jak:
potrzeba uznania, czy szacunku. Potrzeby jakie iedanrespondentow
zaspokaja wynagrodzenie otrzymywane w badanym pikg@drstwie
przedstawiono na rysunku 2.

1
Bezpieczenstwo pracy

Placa zasadnicza

o ,
Pewnost zaudnienia Wm
Zakupy wyrobéw po preferancyjnych 4
cenach W 42
Weczasy, wyciecki, przyjecia 4
okolicanosciowe W(w

Mozliwo$¢ samorealizacji 349

L . 4
Premia indywidualna 39

Dodatek za prace w nocy, w niedziele i 4

Swieta 8,86

. 4

Opieka medyczna 38

; 4

Dodatek funkcyjny 4g

) ) 3
Ubezpieczenie W 3,36
Talony zywieniowe .
322

0 1 2 3 4 5

‘ W $rednia O dominanta ‘

Rysunek 1. Opinie respondentéw na temat wptywuostagych w firmie Pol-Hun instrumentéw
motywacyjnych na ich motywagpo pracy
Zrodto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikodw hada
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W kolejnej czsci bada przeanalizowano, czy zdaniem respondentow
stosowany w firmie system wynagrodzgest sprawiedliwy. Zdaniem 18
ankietowanych osdéb (36%) system wynagradaebadanym przedabiorstwie
jest sprawiedliwy tylko w odniesieniu do wybranygtacownikéw. Grupa 34%
badanyclhuwaza stosowany system za niesprawiedliwy 4% za sprawiedliwy
tylko w odniesieniu do wybranych grup zawodowycB. Hadanych oséb, co
stanowi 26% respondentéw uigaze obecny system wynagrodze firmie jest
zdecydowanie sprawiedliwy w odniesieniu do wszystkipracownikow.
Uzyskane wyniki mog budzt wigc pewien niepokoj w odniesieniu do poczucia
sprawiedliwgci w wynagradzaniu pracownikéw, o czym mowi m.ieoria J.S.
Adamsa (zob. np. Griffin 2002, s. 474).

Pozwala na zaspokojenie 4
podstawowych potrzeb materialnych # 4,34
Zacheca do rOZWOjU ZaWOdOWegO # 4.32

4

Daje poczucie zabezpieczenia
finansowego na przyszo$¢ 66

Daje poczucie przynaleznosci do grupy 3
pracownicze] #&52

Pozwala na dokonywanie drozszych
zakupow

.
. . 3
ZaSpOkaja am b|C]e zawodowe H 3.46
.
3
3
2

Zaspokaja potrzebe uznania ze strony
kierownictwa

Zaspokaja potrzebe szacunku

Pozwala na identyfikowanie sie zfirma

MW Srednia @ dominanta

Rysunek 2. Opinie na temat wptywu systemu wynagebaa zaspokajanie potrzeb respondentow
Zrodto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikdw hada

W kolejnym etapie badapoddano analizie funkcje, jakie realizuje system
wynagrodzé w przedsgbiorstwie ,Pol-Hun”. Respondenci oceniali stapie
realizacji funkcji w skali od 1 (bardzo niski stefirealizacji funkcji) do 5
(bardzo wysoki stopierealizacji funkcji). Wedtug badanych wynagrodzenie
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wysokim stopniu motywuje ich do pracy, aakzapewnia odpowiedni poziom
zycia. Pozostate funkcje w opinii respondent@vsgetniane n&rednim i niskim
poziomie. Opinie respondentéw na temat stopniazeegl funkcji wynagrodze
w badanej firmie przedstawiono na rysunku 3.

Moty do pracy #4 16

Zapewnia odpowiedni poziom zycia 4
dla mnie i rodziny 3,98

Odpowiednio ksztattuje relacje
spoteczne w firmie

Przycigga najlepszych kandydatow
do pracy

Wptywa na wysokos$ ¢ kosztow firmy
(wg mojej wiedzy)

MW Srednia O dominanta

Rysunek 3. Opinie respondentéw na temat funkcjizeaanych przez system wynagrodze
firmie
Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow hada

W koncowej czsci przeprowadzonych bafl@ankietowych poddano analizie
wybrane charakterystyki stosowanego w firmie systemu wynagradztakie
jak: elastyczn&, jawnds¢, czy fatwdé zrozumienia. Respondenci oceniali
jakos¢ tych charakterystyk w skali od 1 (bardzo niski ipaZ) do 5 (bardzo
wysoki poziom). Poszczegoblne charakterystyki oaemioasgpujaco:

- fatwoé¢ zrozumienia systemu wynagrodzesrednie wskazanie: 3,18,

dominanta 3),

- jawnas¢ systemu wynagrodagsrednie wskazanie: 2,78, dominanta 3),
- elastyczné¢ systemu wynagrodagsrednie wskazanie: 2,38, dominanta 3),

Respondenci ocenili wt powyzsze charakterystyki n&ednim poziomie,
co mae obniaé motywupca role systemu wynagrodagiako kompleksowego
systemu boztow w przedsibiorstwie.

Podsumowujc wyniki bada nalery stwierdze, iz zdaniem respondentow
system wynagrodzestosowany w przedgiorstwie ,Pol-Hun” M. Bielska Sp.j.
spetnia w wysokim stopniu roé motywujaca do pracy. Dla respondentéw
najwazniejszymi czynnikami motywyggrymi ich do pracy $ jednak czynniki
pozaptacowe-niematerialne i pozaptacowe-materialve.grupie czynnikow
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ptacowych wysokie znaczenie ma jedynie ptaca zasaainbez bardzo dago
wplywu zmiennej cgici wynagrodzenia.

6. Propozycje zmian w systemie wynagrodfebadanego przedsibiorstwa

W trakcie prowadzonych analiz stwierdzone,badani pracownicy oczeluj
pewnych zmian w stosowanym obecnie systemie wynlagio23 badane osoby
(46%) twierdz wprawdzie,ze nie § potrzebne zmiany obecnie stosowanego
systemu wynagrodze Jednak 19 respondentow, co stanowi 38% ogétuniyatia
uwaza, ze zmiany raczejgspotrzebne. Natomiast 8 ankietowanych (16%) jest za
zdecydowaa zmiary systemu przyznawania wynagrofizéJwazaja oni, ze
stawki akordowe powinny lByodpowiednie do wykonywanej przez nich pracy, i
ze powinien nagpi¢ wzrost sprawiedliweci wynagrodza.

Pracownicy oczekdj takze wprowadzenia dodatkowych skladnikéw
wynagrodzenia w zamian za dodatkowy wysitek w pracy Wsrod
instrumentdw o wysokim znaczeniu motywacyjnym w typrzypadku
wymieniap: premi (Srednie wskazanie 4,38), wzrost bezpigéstea pracy
(Srednie wskazanie 4,14), movos¢ uzyskania opieki medycznegrédnie
wskazanie 4,14) oraz movos¢ awansu {rednie wskazanie 4,06),

Respondenci chcieliby rownigaby w stosunku do nidbyty wprowadzone
takie motywatory jak: premie, nagrody, szkolenia, opieka medyczna,
samodzieln& decyzyjna, czy bezpieczetwo pracy. Te wszystkie motywatory
majg dla badanych pracownikéw wysokie znaczenie. Strakbdpowiedzi
respondentbw na temat wprowadzenia dodatkowych waibréw
przedstawiono na rysunku 4. Respondenci ocenialiywaryjne znaczenie
dodatkowych instrumentéw w skali do 1 (bardzo msknaczenie) do 5 (bardzo
wysokie znaczenie).

Respondenci przedstawili rowaieswoje oczekiwania odnénie systemu
wynagrodzea w przedsgbiorstwie ,Pol-Hun”, wskazuac motywacyjny wptyw
poszczegdlnych elementow w skali od 1 (bardzo masczenie) do 5 (bardzo
wysokie znaczenie). Dla ankietowanych negksize znaczenie ma realnie
rosmce wynagrodzenie. Pew§to pracy, maliwos¢ rozwoju kompetencii,
mozliwo$é¢ pozyskania nowego éeiadczenia, wzbogacenie pracy, to elementy
0 wysokim znaczeniu. Strukiuodpowiedzi przedstawiono na rysunku 5.
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I ] ] ] ]
Premie 4 426
Samodzielno$¢ 4
decyzjna W 42
Nagrody 44 06
Bezpieczenstwo 4
pracy w 4,02
. 4
Opieka medyczna 5.92
Szkolenia 354 4
T T T T
0 1 2 3 4 5
‘ W $rednia O dominanta ‘

Rysunek 4. Opinie respondentéw na temat motywagygiedodatkowych motywatoréw
Zrodto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikoéw hada

Respondenci  chcieliby  dodatkowo  zkszenia  sprawiedlivwgei
stosowanego systemu wynagrolzEh zdaniem jest zbyt da rozbignos¢ w
wynagrodzeniach redzy stanowiskami pracy. W zgzku z tym powinno
zwiekszy¢ sig stawki na niektérych stanowiskach pracy, i w bgjdz
sprawiedliwy sposob traktowaracownikow.

Realnie rosngce wynagrodzenie W
p o x 4
ewnos¢ pracy 436

D

MozZliwo$ ¢ rozwoju kompetencji 3%6
MoZliwo$ ¢ uzyskania nowego 4
doswiadczenia ,78
! 4
Wzbogacanie pracy -
Planowanie kariery w przedsiebiorstwie # 392
0 1 2 3 4 5

‘ W $rednia O dominanta ‘

Rysunek 5. Oczekiwania respondentdw dmi® systemu wynagrodgze w badanym

przedsgbiorstwie
Zrodto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikow hada
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7. Podsumowanie i wnioski wynikagce z bada

System wynagrodze peini istotm role w procesie zawmlzania
wspoétczesnym przeddiiorstwem. Przejawia giona nie tylko w motywowaniu
pracownikéw firmy, ale wptywa rowniena pozostate podsystemy zatzania,
a take wiele obszaréw organizacji, takich jak: pozionstiuktura kosztow,
system spoteczny i kultura organizacyjna, struktorganizacyjna, systemy
informacyjne i informatyczne i wiele innych. W peste ksztalttowania systemu
wynagrodzé menederowie napotykaj na dylematy decyzyjne, ktore ai Sic
Zz jednej strony z zasadami indywidualizacji i koekdowdci procesu
motywowania, a z drugiej — wynikag bogatego instrumentarium dgstych
srodkow i metod motywowania pracownikow.

Celem prowadzonych baflabyta analiza i ocena systemu wynagradze
stosowanego w wybranym celowo przetgirstwie oraz przedstawienie
propozycji zmian, zwikszapcych motywagj pracownikéw do pracy. Badania
przeprowadzono w firmie ,Pol-Hun” M. Bielska spgtosujc meto@ bada
ankietowych oraz metedwvywiadu. Badania ankietowe przeprowadzorwOa
50 pracownikow przeddbiorstwa, gtownie z dzialu produkcyjnego. Na
podstawie przeprowadzonych badaozna sformutowé nastpujace wnioski:

— w odniesieniu do badanej grupy pracownikéw stosgw@st zicony
system wynagrodze ktory, w szerokim ujciu, obejmuje instrumenty
ptacowe, pozaptacowe-materialne i pozaptacowe-pasamline. Dla
respondentéw najwksze znaczenie motywacyjne ma bezpiésizgo pracy
oraz ptaca zasadnicza. W grupie motywatorow zyauznaczeniu dominglj
instrumenty pozaptacowe,

- system wynagrodzezaspokaja w wysokim stopniu podstawowe potrzeby
materialne badanych pracownikow, daje poczucie zzbezenia
finansowego na przys#6 a take zackca do dalszego rozwoju
zawodowego. Wsrednim stopniu zaspokaja on jednak potrzebysaggo
rzedu, takie jak: potrzeba uznania, czy szacunku,

- 74% respondentdbw uwa sStosowany system wynagrodze za
niesprawiedliwy wobec wszystkich pracownikéw, jedm&nie zwracajc
uwag, iz stosowane rozwkania w wysokim stopniu  motywalj
pracownikéw do pracy, a ta& zapewniaj odpowiedni pozionrycia dla
nich i ich rodzin,

— ankietowani srednio ocenili takie wiciwosci stosowanego systemu
wynagrodzé, jak: latwa¢ zrozumienia jego zasad, jaw#to oraz
elastyczné¢ stosowanych rozwzan. Moze to w dhikszym okresie obngt
skuteczné¢  motywacyjra,  systemu  wynagrodde w  badanym
przedsgbiorstwie.

Ponad potowa badanych pracownikdéw zatavpotrzeb zmian istniegcego
systemu wynagrodae Dotycz one przede wszystkim zgkszenia roli premii i
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innych instrumentéw w nagradzaniu za kreaty$¢n® dodatkowy wysitek
pracownikéw, a take wprowadzenia dodatkowych motywatoréw w odniesieni
do stanowisk pracy respondentéw. Modyfidalj system wynagrodse
wiasciciele firmy powinni rozway¢ wprowadzenie takich rozedan, jak:

zwigkszenie jakéci i elastycznéci systemu wynagrodaem.in. poprzez
wprowadzenie przejrzystego, jawnego i sprawiedlivegystemu premii
indywidualnych i zespotowych oraz innych elementglacy uzalenionej
od wynikdw pracownikbw. Rozwkanie takie podniesie poziom
kreatywndci i przedsgbiorczasci pracownikow, dajc im poczucie wyszej
motywacji do pracy i oggania ponadprzeginych rezultatow,
wprowadzenie rozvwizan kadrowych, zwjzanych 2z samodzieldoia
decyzyjry pracownikdéw, wzbogacaniem pracy i planowaniem edanmv
przedsgbiorstwie,

poswiecenie szczegoblnej uwagi przejrzystoi jawnasci stosowanych zasad
wynagradzania. M to by realizowane poprzez spotkania z
pracownikami, czy wydanie broszury informacyjnej. 8Mizszym okresie
czasu takie dziatania powinny podftiepoczucie sprawiedlinéai wsrod
zalogi, a take wptyra¢ pozytywnie na kultur organizacyja firmy,

ciggle monitorowanie stosowanych rozwén z zakresu ksztaltowania
systemu wynagrodaen przedsibiorstwie.

Whioski oraz propozycje zmian zostaly przekazameaddinictwu spétki do

wykorzystania w praktyce gospodarczej.
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Streszczenie

W  procesie motywowania pracownikbw  wspoéiczesnych ganizacji
menederowie dysponuaj szerokim zestawem metod, technik | gdz. Wazna
role petng tu takee instrumenty skfadage s¢ na szeroko rozumiany system
wynagrodzé w organizacji. W rozdziale przedstawiono wyniki daa
prowadzonych w firmie ,Pol-Hun” sp.j., ktérych celebylo przedstawienie
motywacyjnej roli systemu wynagrodzen badanej firmie oraz zgtoszenie
propozycji zmian w tym zakresie.

Summary
Motivational role of reward system on example of eterprise ,Pol-Hun” M.
Bielska sp.j.

Managers disposes wide range of methods, techniguésinstruments in

process of motivating employee in modern orgaromsti There is also
important role of instruments connected with rewsystem in organization. The
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article presents results of research in ,Pol-Hup’j.swchich aims were
presentation the motivational role of reward sysiemesearched enterprise and
application proposals of change in this range.
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