Systemy motywowania w prawie pracy
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Przez motywacje nalezy rozumie¢ w szczegoOlnosSci proces, ktory wywotyje,
ukierunkowuje i podtrzymuje okreslone zachowania ludzi sposrod innych, alternatywnych
form zachowania, w celu osiggnigcia okreslonych celéw. Proces ten zachodzi, gdy spetnione sg
dwa warunki:*

1. Osiagnigcie celu musi by¢ postrzegane przez cztowieka jako uzyteczne.

2. Prawdopodobienstwo realizacji celu przez jednostke musi by¢ wyzsze od zera.
W mechanizmie tym dochodzi do interakcji procesow myslowych, fizjologicznych i
psychologicznych jednostki, ktére decyduja o natgzeniu motywacji. Wg psychologoéw
natezenie motywacji jest funkcja trzech zmiennych:

1. Sity procesu motywacyjnego.

2. Jego wielkosci.

3. Intensywnosci.

Natezenie motywacji zmienia si¢ Wwraz ze zmiang uzytecznosci, badz
prawdopodobienstwa. W definicji méwi si¢ rowniez o dazeniu do celow. Cele moga by¢ tutaj
dwojakiego rodzaju:

e materialne, jak np. ptaca, oraz

e niematerialne, np. satysfakcja.
Celem pracownika moze by¢ uzyskanie nagrody, np. uznania (traktowane jako tzw. nagroda
wewnetrzna, ktora wynika z doswiadczenia pracownika), czy tez podwyzki placy (tzw. nagroda
zewngtrzna, ktora przyznawana jest z zewnatrz, czyli zalezy od czynnikow niezaleznych od
pracownika).

Rozpoznanie celow jednostki jest wigc podstawowym punktem wyjscia dla zbadania
procesu motywacji. Nalezy przy tym pamigtaé, ze powinno si¢ dazy¢ do stworzenia takich
warunkow pracownikom, aby ich cele oraz cele organizacji byty zgodne. W dalszej kolejnosci
nalezy podda¢ analizie hierarchi¢ celéw jednostki oraz sit¢ procesu motywacyjnego
zwigzanego z kazdym z wyodrgbnionych celow. W praktyce zadanie to jest bardzo trudne do

realizacji. Potwierdzeniem tego faktu jest wielo$¢ proponowanych teorii motywacji -
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powstatych nie tylko w naukach ekonomicznych, lecz takze w dziedzinie psychologii,
socjologii oraz naukach o zarzadzaniu.

Ze wzgledu na fakt, ze w rzeczywistosci mamy do czynienia z wieloma motywami,
postlugujemy si¢ pojeciem systemu motywacji. Przez system motywacji nalezy rozumiec
zespot wzajemnie powiazanych motywow ludzkiego dziatania.?

W systemach motywacyjnych szczegdlng role pelnia wynagrodzenia. Rozwdj teorii
motywacji ptacowej, umozliwit sformutowanie prawidet, zasad wynagradzania, majacych donioste
praktyczne znaczenie w okreslaniu wynagrodzen pracownikow. Sposrdd licznych propozycji w tym
zakresie wyrdzniono dwie grupy owych zasad. W jednej z nich pomieszczono trzy ogélne zasady
wynagradzania, druga za§ obejmuje sporg liczbe tzw. zasad motywacji placowej, o bardziej
szczegbtowym charakterze, podnoszacym operacyjne aspekty ksztattowania wynagrodzen.

Do najwazniejszych, nalezy zaliczy¢ zasade wynagradzania wedlug: wkladu pracy,
efektow, potrzeb. Liste t¢ niekiedy uzupetnia si¢ o podanie kolejnych kryteriow réznicowania
wynagrodzen, o zasade zachowan pracowniczych, kompetencji oraz kryteriow rynkowych.?
Zasady te eksponujg specyficzne cechy zasad ptacenia wedlug odpowiednich wynikéw 1 wkiadu
pracy. Kryteria rynkowe jako zewnetrzne determinanty ksztaltowania wynagrodzen znajduja
swoje odzwierciedlenie w strategii wynagradzania oraz w realizowanej polityce ptac.

Zréznicowanie plac dokonywane jest gtownie na podstawie zasady podzialu wedtug
wktadu pracy, ktérego zasadniczymi desygnatami sg dtugos¢ czasu pracy i stopien trudnos$ci pracy.
Wycena stopnia trudnosci pracy jest dokonywana za pomoca metod wartoSciowania pracy,
natomiast dtugo$¢ pracy okresla norma czasu pracy zawarta w przepisach prawa pracy. Zasade
te stosuje si¢ w okreslaniu stalej czeSci wynagrodzenia - ptacy zasadniczej. Mozna ja okresli¢
mianem umowy starannego dziatania.

Zasada wynagradzania wedhug efektow znajduje zastosowanie w ksztattowaniu ruchomej
czegsci wynagrodzenia, zwlaszcza premii 1 nagréd. Roznicuje ona wysoko$¢ wynagrodzenia w
zaleznos$ci od efektow pracy pracownika oraz od efektywnosci przedsigbiorstwa. Mozna jg zatem
nazwa¢ umowg rezultatu. Jest to skuteczniejszy, w porownaniu z zasada wktadu pracy, sposob
angazowania pracownika w sprawy przedsigbiorstwa i ukierunkowujacy jego wysitek na osigganie
przyjetych celow. Zasadniczym warunkiem stosowania tej zasady jest ustalenie konkretnych
celow dla komorek organizacyjnych przedsigbiorstwa i wyznaczenie zadan poszczegdlnym

pracownikom. Obecnie zwicksza si¢ zakres stosowania tej zasady wynagradzania, poniewaz
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skumulowane efekty funkcjonowania przedsi¢biorstwa - ujgte w pienigdzu - stanowig zasadniczg
przestanke wielkosci funduszu wynagrodzen.

Zdaniem wigkszos$ci ekonomistow ksztaltowanie ptac bez uwzglednienia wymagan
dotyczacych efektow pracy powoduje, ze inne zasady wynagradzania, np. indywidualny wktad
pracy sa spetnione pozornie.*

Wynagrodzenie za prace jest podstawowym elementem prawnego stosunku pracy w
Polsce. Wynagrodzenie mozna otrzymywac¢ w ramach jednego z trzech istniejacych stosunkow
pracy:

-~ wynagrodzenie w ramach powszechnego stosunku pracy,

- uposazenie w ramach sluzbowego stosunku pracy,

- wynagrodzenie w ramach spoétdzielczego stosunku pracy.
Powyzszy podziat wynika ze stosowania roznych aktow prawnych regulujacych wynagradzanie
pracownikow.

Wynagrodzenie za prace powinno posiada¢ cechy, ktore okreslono w Kodeksie pracy
oraz powinno by¢ okre§lone w umowie o prace lub innym akcie, na podstawie ktérego powstaje
stosunek pracy. Zgodnie z art. 77 §1 pracodawca ma obowigzek spehic to §wiadczenie zgodnie
z rodzajem, ilo$cig 1 jakoScia wykonanej pracy, a takze biorgc pod uwage kwalifikacje
pracownika. Dzigki powyzszej charakterystyce mozna odr6zni¢ wynagrodzenie za prace w
prawnym stosunku pracy od dochodéw uzyskiwanych z innych tytuldéw. Wobec powyzszego
nalezy zwréci¢ szczegodlng uwage na fakt, ze pod pojeciem wynagrodzenia wyklucza si¢
Swiadczenia uzyskiwane w ramach innych stosunkow pracy, jak np. umowa o dzieto.

Zgodnie z art. 78 § 2 k.p. w celu okreslenia wynagrodzenia za pracg ustala si¢, w trybie
przewidzianym w art. 77* - 773, wysoko$¢ oraz zasady przyznawania pracownikom stawek
wynagrodzenia za prace okreslonego rodzaju lub na okreslonym stanowisku, a takze innych
(dodatkowych) sktadnikow wynagrodzenia, jezeli zostaly one przewidziane z tytulu
wykonywania okre§lonej pracy. Wysoko$¢ oraz zasady przyznawania stawek wynagrodzenia
zgodnie z opisanymi powyzej cechami sporzadza si¢ w zakladowym regulaminie
wynagradzania, badz uktadzie zbiorowym pracy. W przypadku, gdy w zakltadzie pracy nie
podpisano uktadu zbiorowego, a przepisy prawa dopuszczaly taka mozliwos¢, wowczas
ustalenie regulaminu wynagradzania jest dla pracodawcy obligatoryjne. Odnosnie
dodatkowych sktadnikow wynagrodzenia procedura postgpowania jest podobna jak w

przypadku zasad przyznawania stawek wynagrodzenia. Strony zawierajagce umowe o prace
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muszg okresli¢ wysoko$¢ wynagrodzenia za prace (art. 29 § 1 pkt. 2). Wysoko$¢ wynagrodzenia
powinna by¢ ustalona na takim poziomie, aby odpowiadata ona godziwemu wynagrodzeniu
(szerzej kwestie w rozpatrzono w dalszej czesci rozdziatu przy omawianiu Europejskiej Karty
Spotecznej) 1 nie byta nizsza od najnizszego wynagrodzenia okre§lanego przez Ministra Pracy
i Polityki Socjalnej w trybie art. 774 pkt. 1 k.p. Jest to tzw. norma gwarancyjna, czyli innymi
stowy oznacza, ze ten punkt Kodeksu musi by¢ respektowany przez pracodawce.

Pod pojeciem wynagrodzenia nalezy rozumie¢ wszystkie jego sktadniki z tytulu
zatrudnienia okreslonego pracownika, a nie jak czesto si¢ je utozsamia z wynagrodzeniem
zasadniczym. Mozna powiedzie¢, ze wynagrodzenie cechuje si¢ tym, Ze stanowi okreslong
warto$¢ majatkowq i jest to forma odptatnosci za prace.® Sktadniki wynagrodzenia z punktu
widzenia Kodeksu pracy oraz pokrewnych regulacji, mozna podzieli¢ w nastepujacy sposob:

1. Wynagrodzenie podstawowe (zasadnicze),
2. Dodatki 1 $wiadczenia obligatoryjne,
1. Dodatki
— za warunki pracy,
— zaczas pracy,
— dodatek za wykonywanie okreslonych funkcji.
2. Swiadczenia
— $wiadczenia za czas niezdolnos$ci do pracy,
— odprawa rentowa,
— odprawa emerytalna
— diety,
— wyplaty gwarancyjne,
— $wiadczenia odszkodowawcze.
3. Nagrody i wyrdznienia.

Pojecie wynagrodzenia lub placy zasadniczej (czesto uzywane zamiennie) zostato
zdefiniowane w Kodeksie pracy w art. 78 § 2: "w celu okreslenia wynagrodzenia za prace ustala
sig, w trybie przewidzianym w art. 77% - 773, wysoko$¢ oraz zasady przyznawania pracownikom

stawek wynagrodzenia za prace okreslonego rodzaju lub na okreslonym stanowisku".

5 L. Martan, Praca i wynagradzanie w przedsigbiorstwie. Zagadnienia podstawowe, Wroctaw: Oficyna
Wydawnicza Politechniki Wroctawskiej, Wroctaw 1997, s. 34


http://www.placa.pl/kp2.html#wpz
http://www.placa.pl/kp2.html#diso
http://www.placa.pl/kp2.html#wp
http://www.placa.pl/kp2.html#cp
http://www.placa.pl/kp22.html#df
http://www.placa.pl/kp22.html#s
http://www.placa.pl/kp22.html#np
http://www.placa.pl/kp22.html#ore
http://www.placa.pl/kp22.html#ore
http://www.placa.pl/kp22.html#d
http://www.placa.pl/kp22.html#wg
http://www.placa.pl/kp22.html#so
http://www.placa.pl/kp22.html#nw

Wynagrodzenie zasadnicze jest podstawowym 1 koniecznym sktadnikiem
wynagrodzenia. Powinno ono by¢ statym sktadnikiem i wystepowaé w kazdym wynagrodzeniu
za pracg¢. Moze ono rowniez wystgpowac samodzielnie, tzn. stanowi¢ jedyny, obligatoryjny
sktadnik wynagrodzenia. Wysokos$¢ wynagrodzenia zasadniczego okresla si¢ bioragc pod uwage
kryteria przyjete przy taryfikacji pracy oraz tabele ptac, w sposob jak to oméwiono wczesnie;j.
Wynagrodzenie zasadnicze stanowi czgsto podstawe obliczenia wysoko$ci innych $wiadczen i
dodatkow przystugujacych pracownikowi z tytulu zatrudnienia. Sktadniki te moga by¢
wliczane do podstawy obliczania innych $wiadczen i dodatkow.®

Dodatki i §wiadczenia obligatoryjne ustawodawca okreslit w cytowanym wcze$niej
art. 78 § 2 Kodeksu zaraz po ustaleniu wynagrodzenia zasadniczego: "w celu okreslenia
wynagrodzenia za prace ustala si¢ takze inne (dodatkowe) skladniki wynagrodzenia, jezeli
zostaly one przewidziane z tytutu wykonywania okreslonej pracy". Ogdlnie mowiac sktadnik
wynagrodzenia w postaci dodatkow i $wiadczen przyznaje si¢ w tych przypadkach, gdy
wynagrodzenie zasadnicze nie odzwierciedla w pelni wkladu oraz warunkéw pracy. W
szczegolnosci celem dodatkéw do plac jest odzwierciedlenie:

- wkiadu pracownika wtozonego w wykonanie powierzonego zadania,
— uzyskanych szczegdlnie wysokich kwalifikacji,

- odpowiedzialnos¢,

- pracg¢ w okreslonych warunkach.

Dodatki za warunki pracy przyznawane s - jak wskazuje ich nazwa - za
wykonywanie pracy w okreslonych warunkach. Naleza do nich dodatki za prac¢ w warunkach
szkodliwych, ucigzliwych oraz niebezpiecznych dla zdrowia. Ich wysoko$¢ uzalezniona jest od
stopnia szkodliwosci pracy.

Ustawodawca okreslil dopuszczalny czas $§wiadczenia pracy przez pracownika. Jego
przekroczenie powinno by¢ rekompensowane w postaci tzw. dodatku za czas pracy. Z
Kodeksu pracy wynika, ze pracownikowi przystuguje dodatkowe wynagrodzenie za prace:

— w nocy,
- za godziny nadliczbowe (art. 134 k.p.),

Od 1 stycznia 2003 roku za nadgodziny przystuguja dodatki w wysokosci 50 proc. - gdy
nadgodziny przypadaja w dni powszednie lub niedziele i §wicta bedace dniami pracy dla danej

0soby oraz 100 proc. - za nadgodziny przypadajace w nocy, niedziele i Swigta nie bedgce dniami
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wolnymi dla danej osoby. Jednak pracodawca moze, zamiast ptaci¢ za nadgodziny, udzieli¢
pracownikowi, takze bez wniosku pracownika, dodatkowy czas wolny za czas przepracowany
ponad ustalong norm¢. Pracodawca udziela czasu wolnego najpdzniej do zakonczenia okresu
rozliczeniowego w wymiarze o potowe wyzszym niz przepracowane godziny nadliczbowe. W
przypadku jednak, gdy to pracownik zlozy wniosek, pracodawca moze udzieli¢ mu czasu
wolnego, ale woéwczas tylko w tym samym wymiarze co przepracowane nadgodziny.

W celu odroznienia prace wykonawczej od kierowniczej przyznaje si¢ dodatki
funkcyjne. Dodatki te stanowig rekompensate za zwigkszony zakres odpowiedzialnosci.
Przyznanie dodatku funkcyjnego moze wynikaé z przepisow ustawowych, a takze z
postanowien regulaminu wynagradzania. Ustawowo przysluguje on m.in. pracownikom
panstwowej sfery budzetowej. Natomiast celem $wiadczen jest gtownie rekompensata za
szczegoOlne sytuacje, w jakich znalazt si¢ pracownik oraz pracodawca. W przypadku, gdy
sytuacje te dotycza niezdolno$ci do pracy lub dyspozycji zdrowotnej, moga to by¢ §wiadczenia
chorobowe (art. 92 § 1 k.p.) oraz na wypadek przy pracy, choroby zawodowej oraz cigzy (art.
92 §2k.p.).

Kolejnym rodzajem $wiadczen sa odprawy rentowe i emerytalne. Swiadczenia te nie
majg zwigzku z efektami pracy pracownika. Ich wysoko$¢ zalezy od liczby lat pracy, zas
podstawe ich wymiaru stanowi wynagrodzenie zasadnicze.

Diety sa sktadnikiem stuzacym do zwrotu kosztow poniesionych przez pracownika z
tytutu podrézy stuzbowych (art. 774 § 2 k.p.).

Nastepnym rodzajem $wiadczen sa wyplaty gwarancyjne. Swiadczenia te przystuguja
pracownikowi za czas niewykonywania pracy, jezeli byt on gotow do jej wykonywania (art. 81
§ 1 k.p.) lub za czas niezawinionego przez niego przestoju (art. 81 § 2 k.p.). Wyplata
gwarancyjng moze by¢ rowniez wyplata za czas zwolnienia z pracy, zgodnie z warunkami
zawartymi w rozporzadzeniu Ministra Pracy i Polityki Socjalnej (art. 2982).

Ostatnim rodzajem omawianych sktadnikow wynagrodzenia sa $wiadczenia
odszkodowawcze. Przyznaje si¢ je za niezgodne z prawem rozwigzanie umowy O prace
zawartej na czas nie okreslony (art. 45. § 1), zawartej na okres probny (art. 50. § 1), zawartej
na czas okreslony lub na czas wykonania okreslonej pracy (art. 50. § 3). W przypadku, gdy
pracodawca chce cofnagé¢ lub obnizy¢ dodatek mozne to zrobi¢ wylacznie w trybie
wypowiedzenia zmieniajgcego, poniewaz nie jest dopuszczalne zmienianie tylko przez jedng
ze stron sposobu wynagradzania na niekorzy$¢ pracownika. Prawo do dodatku lub $wiadczenia

moze wynika¢ badz z ustawy, badz tez z regulaminu wynagradzania (ukladu zbiorowego

pracy).



Nagrody i wyrodznienia sg trzecim sktadnikiem wynagrodzenia wynikajacym z
Kodeksu pracy. Ustawodawca nie okreslit wysokosci nagréd i §wiadczen jakie moga by¢
przyznawane pracownikowi, jedynie zaznaczyl, ze kryterium ich przyznawania moze byc¢
wzorowe wypelianie obowigzkéw przez pracownikow, przejawianie inicjatywy w pracy i
podnoszenie jej wydajnosci oraz jakosci (art. 105 k.p.). Nagrody i wyr6znienia stanowig jedynie
sktadnik wynagrodzenia za pracg, ktory moze by¢ przyznany pracownikowi, ale nie sg
uznawane jako samo wynagrodzenie z tytutlu pracy.

Wedlug obowigzujacego Kodeksu pracy jedng z funkcji, jaka speiniaja wynagrodzenia
jest funkcja motywacyjna (bodzcowa). Zadaniem funkcji motywacyjnej jest oddziatywanie na
pracownika w taki sposob, aby zacheci¢ go do efektywniejszej pracy za pomocg odpowiednich
instrumentow - w tym przypadku wynikajacych z Kodeksu pracy.

Kwestia motywacji pozostawiona zostata swobodnej decyzji pracodawcy. Swoboda ta
polega na wyborze odpowiedniego systemu wynagradzania, a takze okres§leniu srodkow, jakie
pracodawca chce przeznaczy¢ na podwyzszenie wynagrodzenia w zaleznosci od uzyskanych
przez pracownika wynikow oraz okresleniu sktadnikéw wynagrodzenia oraz zasad ich
przyznawania. Pracodawca okres§la wigc system wynagradzania pracownikow, np. czasowo-
premiowy lub czasowo-prowizyjny, okreslajac minimalne warunki, ktore nalezy spehié, aby
uzyskaé prawo do okreslonej premii lub prowizji. Dopuszczalne, a zarazem chetnie stosowane
sg roznego rodzaju dodatki majace na celu podniesienie motywacji do pracy, jak np. dodatek
za wystuge lat, nagrody jubileuszowe i in.’

Stosujac jakiekolwiek z przedstawionych powyzej rozwigzan pracodawca musi
pamigtaé, ze jest zobowigzany zapewni¢ pracownikowi wynagrodzenie nie mniejsze niz
najnizsze wynagrodzenie okreSlone przez Ministra Pracy 1 Polityki Socjalnej za pelny
miesigczny wymiar czasu pracy. Przy czym warto zwrdci¢ uwage jakie sktadniki
wynagrodzenia mogg by¢ brane pod uwage przy wyliczaniu najnizszego wynagrodzenia. Ot6z
moze to by¢ wynagrodzenie wynikajace ze stawki osobistego zaszeregowania pracownika oraz
inne sktadniki wynagrodzenia, jak dodatki i premie. Nie mozna natomiast bra¢ pod uwage
sktadnikow, ktore musza by¢ przyznane pracownikowi w sytuacjach wymienionych w
rozporzadzeniu, tj. wynagrodzenia za prace¢ w godzinach nadliczbowych, odpraw emerytalnych
I rentowych, nagréd z zaktadowego funduszu nagroéd i premii z zysku, badz nadwyzki

bilansowej, a takze funduszu nagréd tworzonego na podstawie art. 208 w spdtdzielniach. W
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przypadku, gdy okreslone sktadniki wynagrodzenia sa wyptacane za okresy dtuzsze niz jeden
miesigc, wowczas uwzglednia si¢ je w kwocie najnizszego wynagrodzenia w przecigtnej
wysokosci miesigcznej.

W wigkszosci przypadkow wysokos¢ dodatkowych srodkow na podwyzszanie
wynagrodzen za wyniki pracy oraz srodkow na §wiadczenia przyznawane jest w zaleznosci od
poziomu kwalifikacji pracownika oraz sytuacji na rynku pracy.

System wynagradzania okresla, w jaki ustala si¢ wielkos¢ wynagrodzenia
przyshugujacego pracownikowi za wykonana przez niego prace.® Z kolei w celu okreslenia
wynagrodzenia za prac¢ nalezy ustali¢ wysoko$¢ oraz zasady przyznawania pracownikom
stawek wynagrodzenia (czyli inaczej moéwiac kwoty, ktora odpowiada najmniejszej przyjetej
do obliczenia wynagrodzenia jednostce podstawy obliczeniowej) za pracg okreslonego rodzaju
lub na okre§lonym stanowisku, a takze dodatkowych sktadnikow wynagrodzenia, w przypadku
gdy zostaty one przewidziane z tytutu wykonywania okreslonej pracy. W ten sposob tworzymy
strukture wynagrodzenia dla okreslonego stanowiska, badz rodzaju wykonywanej pracy.
Przyjety system wynagradzania w danej jednostce organizacyjnej wptywa na wydajnosé
pracownika oraz wyniki jego pracy. System ten rowniez determinuje strukture wynagrodzenia.
Do najczesciej stosowanych systemOw wynagradzania za prace w Polsce - zgodnie z
obowigzujagcym prawem pracy - zaliczy¢ mozna dwa systemy:

1. System czasowy,
2. Systemy wynikowe:
— akord,
— prowizja,
3. Systemy mieszane:
a. Czasowo-premiowy,
b. czasowo-prowizyjny,
c. akordowo-premiowy,
d. dnidwkowo-zadaniowy.

[lo§¢ pracy mozna mierzy¢ na kilka sposobow. Moze by¢ ona mierzona jednostkami
miary czasu, jednostkami wyniku lub wykonywaniem wyznaczonych zadan. Podstawowa
cechg, ktora odroznia systemy czasowe od wynikowych to sposob ustalania podstawy
obliczeniowej wynagrodzenia, ktora odzwierciedla wielkos¢ wktadu pracownika w

wykonywang pracg.

8 Z. Jacukowicz, Systemy wynagrodzen, Polska Fundacja Promocji Kadr, Warszawa 1999, s. 71
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W systemach czasowych podstawg obliczeniowa wynagrodzenia jest jednostka miary
czasu. Inaczej méwigc mamy do czynienia z systemem, w ktérym wynagradza si¢ za czas
pracy. Z powyzszego wynika, ze stawka wynagrodzenia jest tutaj stala. Najczgsciej przyjmuje
si¢ stawke godzinowg lub miesi¢czng, rzadziej dzienng i tygodniowg (maksymalnym okresem
rozliczeniowym dopuszczonym przez ustawodawstwo polskie jest miesigc). Wynagrodzenie
pracownika w systemie czasowym jest prosta relacja iloSci przepracowanego czasu oraz
przypadajacej stawki za jednostkowy czas pracy, przy czym przez przepracowanie nie nalezy
rozumie¢ wylgcznie efektywnego wykonywania pracy, lecz takze czas pozostawania w
dyspozycji pracodawcy. System czasowy nie uwzglgdnia roznic ilosciowych i jakosciowych w
wynikach pracy, z tego tez wzgledu jest on mato motywujacy do efektywnej pracy. Wyniki
pracy zaleza od poczucia osobistej odpowiedzialnosci pracownika, a z drugiej strony od
skuteczno$ci stosowanego nadzoru przez przetozonego. System czasowy stosuje si¢ najczescie]
w przypadkach, gdzie trudno jest wprowadzi¢ inng miar¢ efektywnosci pracy. Warto
zaznaczyC€, ze system ten jest czesto stosowany w przypadkach, gdzie wazng role odgrywa
jako$¢ wykonywanej pracy, a nie na jej ilo§¢. W tych przypadkach efektywnosé pracy
podnoszona jest poprzez dodatkowe stosowanie premii.

W celu bardziej efektywnego wykorzystania pracownikdw w organizacji stosuje si¢
wynikowe systemy wynagradzania, ktore uzalezniaja wysoko$¢ wynagrodzenia od wktadu
(warto$ci) pracy. Do systemow wynikowych zaliczy¢ mozna akord, prowizje oraz systemy
mieszane, ktére stanowig polaczenie wymienionych wyzej systemow lub/oraz systemu
Czasowego.

Akordowa forma plac polega na powigzaniu wynikow pracy (liczby wykonanych
jednostek, ustug lub czynno$ci) wykonanej przez pracownika w okreslonej jednostce czasowe;,
przy uwzglednieniu stopnia wykonania normy dla danego pracownika. Stad istotng role¢ w tym
systemie odgrywaja normy (szerzej na ten temat w dalszej cze$ci rozdzialu). Akord powinien
by¢ stosowany tylko w takich przypadkach, gdzie jest mozliwe opracowanie norm pracy i
obliczanie wynikéw ilosciowych pracy. System akordowy ma wiele odmian, ze wzgledu na
rodzaj jak i charakter. Do najczesciej wystepujacych rodzajow akordu zaliczy¢ mozna:®
— prosty (tzw. czysty) - polega na tym, ze za kazdg wykonang jednostke pracy

wynagrodzenie jest stale.

® L. Koziol; Motywacja w pracy, PWN, Warszawa — Krakow 2002, s. 157



— Progresywny - za kazda wykonang jednostk¢ pracy wynagrodzenie jest stale do
wysokosci wykonania normy, natomiast za jednostki pracy wykonane ponad ustalong
norm¢ pracownik otrzymuje wyzsze wynagrodzenie.

— Posredni - wynagrodzenie pracownikéw oblicza si¢ w okreslonym procencie od
zarobku pracowniczych stanowisk wiodacych.

— akord z premig - powiagzanie dwoch systeméw wynagradzania.

— akord zryczaltowany - polega na podpisaniu umowy z brygada, z ktérg ustala si¢
zryczaltowane wynagrodzenie za wykonanie cato$ci wyznaczonego wcze$niej zadania.

Systemy akordowe moze mie¢ nastepujacy charakter:

— indywidualny, podstawg do obliczenia wynagrodzenia pracownika jest jego osobista
wydajnos¢.

— zbiorowy, podstawa do obliczenia wynagrodzenia pracownika jest wynik uzyskany
przez caly zespot.

Wynagrodzenie, jakie otrzymuje pracownik w systemie akordowym powinno odzwierciedla¢
nie tylko ilo$¢ $§wiadczonej przez niego pracy, ale rowniez jej jakos$¢ (gwarancja jakosci dla
pracodawcy okreslona zostata w art. 82 k.p.). Wynagrodzenie w systemie akordowym
obliczane jest wedtug stawki odpowiadajacej danej kategorii pracy, w zalezno$ci od ilosci 1
jakosci wykonanej pracy w jednostce czasu. System ten zmusza pracownika do efektywnej
pracy, gdyz nie gwarantuje stalego wynagrodzenia. Z tego tez wzgledu jest on dogodny dla
pracodawcy, natomiast mniej dogodny dla przecig¢tnego lub stabego pracownika. Ponadto w
przypadku obnizenia jakosci wykonanej pracy prowadzacej czesto do zaklocen w
funkcjonowaniu zaktadu obcigzany jest pracownik, z winy ktdrego stan taki zaistniat. Z drugiej
strony, w celu wyeliminowania nadmiernego wysitku ze strony pracownika stworzono normy
czasu, ktoére wyznaczajag wzorcowg 1los¢ pracy przypadajaca na jednostke czasu (zazwyczaj
godzina). W celu efektywnego wykorzystania systemu akordu w organizacji waznym
elementem jest zapoznanie pracownikow ze sposobem obliczania wynagrodzenia. Dodatkowo
nalezy wprowadzi¢ odpowiedni system nadzorowania pracownika oraz ewidencjonowania
efektow jego pracy.

System prowizyjny, czyli tzw. prowizja jest drugim z kolei systemem, w ktorym
uzaleznia si¢ wynagrodzenie pracownika od wynikdéw jego pracy. System wynagradzania
prowizyjnego stosuje si¢ w przypadkach, gdy do obowigzkéw pracownika nalezy zawieranie
w imieniu pracodawcy transakcji (rowniez przyczynianie si¢ do ich zawarcia) albo inkasowanie

nalezno$ci. System ten stosowany jest gtownie w handlu i ustugach.
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Istota prowizji polega na okresleniu wynagrodzenia w postaci pewnego procentu
(utamku procenta) od wartosci dokonanych przez pracownika transakcji, ustug, lub - co mozna
coraz czesciej zaobserwowaé w praktyce - od wptywoéw uzyskanych z przeprowadzonych
transakcji. Zazwyczaj stawka prowizyjna ustalana jest dla poszczegdlnych pracownikow
dokonujacych tych samych transakeji lub ustug 1 stanowi podstawe obliczania wynagrodzenia.
Czesto stawka prowizyjna zalezy od osobistego zaszeregowania pracownika oraz od poziomu
wymaganych kwalifikacji zawodowych.°

Zgodnie z obowigzujacym Kodeksem pracy, wysokos¢ stawki prowizyjnej mozna
zmieni¢ tylko i wylacznie za zgoda pracownika lub za wypowiedzeniem, z zachowaniem
ustawowego okresu wypowiedzenia. W przypadku systemu prowizyjnego nalezy zwrdcic¢
szczegoOlng uwage na regulacje prawne. Przede wszystkim dotyczy to wykonywania pracy w
godzinach nadliczbowych, w niedziele, $wigto lub w nocy. W tym przypadku pracodawca musi
zastosowac stawki zwigkszonego wynagrodzenia. Jezeli system prowizyjny jest skonstruowany
w taki sposob, ze pracownikom trudno jest osiagna¢ najnizsze wynagrodzenie okreslone przez
Ministra Pracy i Polityki Socjalnej, wowczas muszg oni otrzyma¢ wyrownanie do kwoty tego
wynagrodzenia.

System prowizyjny moze przyjmowa¢ charakter indywidualny, badZz grupowy.
Prowizja wystgpujaca w czystej formie ma t¢ wade, iz wynagrodzenie nie odzwierciedla
rzeczywistego wktadu pracy pracownika. Dla pracobiorcy czysta prowizja wigze si¢ rOwniez z
duzym ryzykiem zawierania transakcji. Z powyzszych wzgledow czysta prowizja rzadko jest
spotykana - najczesciej stosuje si¢ ja w uzupelnieniu z systemem Czasowym, rzadziej
akordowym.

Kazdy z systemow wynikowych moze by¢ stosowany samodzielnie lub dla uzyskania
lepszych rezultatow (gtéwnie wyzszej wydajnosci pracownikow) stosuje si¢ w potaczeniu z
elementami innego systemu tworzac systemy mieszane.!

System mieszanym jest system dniowkowo-zadaniowy. Podstawg obliczeniowg w tym
systemie jest dniowka zadaniowa, ktéra taczy w sobie elementy systemu akordowego oraz

czasowego 1 dodatkowo stosuje si¢ premie. System ten polega na ustaleniu dla kazdego

107, Jasinski (red.), Motywowanie w przedsigbiorstwie. Uwalnianie ludzkiej produktywnosci, Agencja

Wydawnicza Placet, Warszawa 1998, s. 84

11 Metody wynagradzania za prace - Polska i inne kraje, Wyzsza Szkota Zarzadzania i Finanséw we Wroctawiu:

Zeszyty Naukowe nr 4, Materiaty konferencyjne, Wroctaw 7-8 luty 2000.
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pracownika czasu niezbednego do wykonania okre$lonej pracy, jaka wynika z obowigzujgcych
norm pracy. W przypadku, gdy pracownikowi uda si¢ wykona¢ t¢ prace w krotszym czasie,
wowczas proporcjonalnie do tego czasu pracy wzrosnie wysokos¢ premii, jakg otrzyma.

Forma akordowo-premiowa -jest to wynagrodzenie za wielko$¢ produkcji (akord) oraz
premiowanie za jako$¢, oszczedno$¢ materiatu lub inne pozadane efekty. W akordzie pracownik
otrzymuje wynagrodzenie tylko za te produkty, ktdre zostaly prawidlowo wykonane.

Forma czasowo-prowizyjna polega na optacaniu placg zasadniczg i uzupelnianiu
prowizjg. Jest ona skuteczna zarowno z punktu widzenia proporcjonalnego, sprawiedliwego
oplacania pacy, jak i motywowania do dobrych efektow. Ta forma wynagradzania moze by¢
stosowana miedzy innymi w przypadku sprzedazy drogich wyrobow, ptodéw rolnych czy
samochodow uzywanych.

Forma czasowo-premiowa polega na optacaniu wkiadu pracy placa zasadnicza, a
efektow premia. Stosowanie tej formy jest uzasadnione 1 efektywne pod warunkiem, ze
przedsigbiorstwo zaprojektuje wlasciwy system premiowania i bedzie go konsekwentnie
realizowac.

Wybor odpowiedniego systemu wynagradzania oraz dodatkowych skladnikoéw
wynagrodzenia zalezy od rodzaju prowadzonej dzialalnosci, mozliwosci finansowych
pracodawcy oraz przyjetej przez niego polityki ptacowej. Ksztatt systemu wynagradzania 1
motywowania jest w duzej mierze zdeterminowany licznymi uwarunkowaniami wynikajacymi
z otoczenia dalszego, gtdéwnie ze sfery makroekonomicznej i makrospotecznej oraz czynnikami
wewnetrznymi tkwigcymi w samej organizacji. Uwarunkowania prawne obejmujace ogodt
regulacji prawnych tj. Kodeks pracy i inne, wplywaja na funkcjonowanie systemu
motywacyjnego w przedsiebiorstwie 1 muszg by¢ uwzgledniane podczas budowania systemow

wynagradzania.
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