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1. Wat^p
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P rzy  p r e z e n ta c j i  głównych czynników de te rm inu jących  s i ł ę  mo-

tyw acyjną p łac y  pracow nika posłużono s i ę  k ry te r ia m i og ó ln e j te o -

r i i  m otyw acji. Ograniczono s i ę  Jed y n ie  do omówienia ty ch  czy n n i-
ków, k tó re  w ynikają  z jednostkow ego c h a ra k te ru  Jak  i  czasow ej 

formy p ła c .  Rozważania na tem at omawianych wyznaczników s i ł y  mo-

tyw acy jnej p łacy  mają r a c z e j  c h a ra k te r  ogólnikow y i  te o re ty c z n y , 

gdyż ic h  celem J e s t  p rzede  w szystkim  uk azan ie  podstawowych wyma-

gań staw ianych  p ła c y , j e ś l i  ma ona s k u te c z n ie  pobudzać pracow nika 

do podejmowania tru d n ie js z y c h  p rac  l u b / i  w zrostu  efektów  praoy  

na s tan o w isku .
Jak  w skazuje t e o r i a  m otyw acji, p rzy  podejmowaniu Ja k ic h k o l-

wiek d e c y z ji  człow iek  k ie r u je  s i ę  zawsze w ie lk o ś c ią  prawdopodob-

nych k o rz y ś c i ,  j a k ie  może o siąg nąć  w wyniku sw ej d e c y z j i1 . Taką 

k a lk u la c ję  przeprow adza rów nież każdy pracow nik p rzy  wyborze o - 

k reślo n eg o  ro d za ju  p ra c y . Motywem do p o d ję c ia  p racy  n iek o n ie cz n ie  

musi być p ła c a ,  może nim być na p rzy k ła d  t r e ś ć  p racy  na danym 

stan o w isk u . P raca  może być trak tow an a  a u to te l i c z n ie  ( jak o  war-

to ś ć  sama w s o b ie )  lu b  in s tru m e n ta ln ie  (Jako  środek  r e a l i z a c j i  

p o trz e b  leżący ch  poza n i ą ) .  P rak ty k a  dowodzi Jednak , że dla w ięk-

s z o śc i  pracowników p rac a  n ie  stanow i w a r to śc i samej w s o b ie , że

*  a d iu n k t w Z ak ład z ie  Ekonomiki P racy  UŁ.

1 J .  R e y k o w s k i ,  T e o ria  m otyw acji a z a rz ą d z a n ie , War-
szawa 1975, s .  24 i  n .



o wyborze ok reślonego  m ie jsc a  p rac y  Jak i  o e fe k c ie  p rac y  na wy-

branym stanow isku  decyduje p rzede  wszystkim  p ła c a . Ranga p ła c y  

z a le ż y  w dużej m ierze od s t r u k tu r y  osobowościowej pracow nika, a le  

wynika te ż  z pow szechności d ążen ia  lu d z i  do z a sp o k o jen ia  swoich 

p o trz e b  m a te ria ln y c h . Podstawę w ynagrodzenia za p racę  stanow i z 

je d n e j s tro n y  w ie lk o ść  produktu  sp o łeczn eg o , z d ru g ie j  zaś  s to -

p ie ń  u d z ia łu  pracow nika w z ło ż o n e j, sp o łe c z n e j p ra c y .

P łacę  pracow nicy o trzym ują w fo rm ie  p ie n ię ż n e j .  Pieniężna f o r -

ma p ła c  wynika s ta d ,  że przedm io ty  sp o ży c ia  n iezbędne do odtwo-

r z e n ia  z u ż y te j s i ł y  rob ocze j s ą  tow aram i. P łaca  wyrażona p ie n ię -

ż n ie  d a je  pracownikowi możliwość wyboru nabywanych produktów , a 

tym samym zw iększa swe stym ulacy jne  d z ia ła n ie .  Zw łaszcza że s t a -

nowi ona podstawowe, J e ś l i  n ie  Jedyne ź ró d ło  dochodu pracow nika. 

Pracow nik b ędz ie  dąży ł do m aksym alizacji dochodowej d la  n iego  

fu n k c j i  p ła c ,  gdyż s t a l e  ro sn ą  Jego p o trz e b y . Będzie zatem dąży ł 

do poprawy efektów  p racy  na swoim stan o w isk u , J e ś l i  i 1) za po-

n ie s io n y  tru d  p racy  otrzym a w łaściw e wynagrodzenie i  2 ) w ie lc e  

prawdopodobne J e s t ,  że w m iarę w zrostu  tru d u  p racy  w zrośn ie  rów-

n ie ż  jeg o  w ynagrodzenie.

Są to  podstawowe warunki d ługo trw ałego  p ro cesu  motywacyjnego 

pracowników, s tą d  te ż  i s t n i e j e  p o trz e b a  skonstruow an ia  tak ie g o  

system u wynagrodzeń, k tó ry  s p e łn i łb y  t e  w arunk i.

Sprawą pow szechnie znaną i  od d łuższego  czasu  p u b lic z n ie  pod-

noszoną j e s t  nlem otyw ącyjny c h a ra k te r  I s tn ie ją c y c h  systemów p ła -

cowych. P łaca  p r z e s t a ł a  de f a c to  być wynagrodzeniem za p ra c ę , 

s t a ł a  s i ę  n a to m ia s t n a le ż n o śc ią  za pobyt w z a k ła d z ie  p ra c y . Roz-

lu ź n ie n ie  związku między p ła c ą  a p rac ą  p rzy c z y n iło  s i ę  do te g o , 

że p ła c a  s p e łn ia  w większym s to p n iu  fu n k c ję  dochodową, a n ie  

bodźcową p ra c y . Ustawa z d n ia  26 s ty c z n ia  1984 r .  o zasadach  two-

r z e n ia  zakładowych systemów w ynagradzania J e s t  p róbą zmiany i s t -

n ie ją c e g o  s ta n u  rz e c z y . I s t o t ą  t e j  ustaw y j e s t  um ożliw ienie  za-

kładom pracy  dokonania daleko  id ą c e j  przebudowy w ew nętrznej s t r u -

k tu ry  wynagrodzeń, p rzy  z a ło ż e n iu  znacznego zw iększen ia  u d z ia łu  w 

p ła c y  3kładnlków  motywacyjnych do le p s z e j  i  w y d a jn ie jsz e j p racy  

kosztem elementów w ynagradzania związanych w yłączn ie  z faktem  po-

zostaw an ia  w s to su nku  p rac y . W myśl t e j  ustaw y zak ład  p racy  mo-

że w g ra n ic a c h  posiadanych  środków na w ynagrodzenia sam o d z ie ln ie  

prow adzić w łasną , zakładową p o li ty k ę  p ła c .  Ustawa s tw o rz y ła  za-

tem zakładom p racy  możliwość skonstruow ania  ta k ie g o  w ew nątrzza-



kładowego system u p ła c ,  k tó ry  s p e łn i łb y  warunki d ługo trw ałego  

p rocesu  motywacyjnego pracowników.

Aby w p e łn i  w ykorzystać bodźcowe oddziaływ ani*  p ła c  nieodzow-

ne. J e a t ,  by p ła c a  p o s ia d a ła  o k reś lo n ą  w arto ść  g ra ty fik a c ry jn ą  d la  

pracow nika. Oznacza t o ,  że powinna ona s p e łn ia ć  pokładane w n i e j  

n a d z ie je ,  likw idow ać związane z n ią  ujemne n a p ię c ia  motywacyjne 

( r e a k c je  p sy c h o fiz y c z n e ). V z a le ż n o śc i  od s i ł y  m otywaoyjnej p ła -

ca  może oddziaływ ać na pracow nika w różnym s to p n iu . Im w iększa 

J e s t  j e j  s i ł a  motywaoyjna, tym w iększe i s t n i e j e  prawdopodobień-

stwo wykonywania le p s z e j  p racy  na s tan o w isk u . W arto zatem za-

stanow ić  s i ę ,  J a k ie  to  czy n n ik i d e te rm in u ją  moc oddziaływania p ła -

cy na zachowania pracownika*

O p ie ra jąc  s i ę  w tym w zg lędzie  na ogólnych z a ło ż e n ia c h  t e o r i i  

m otyw acji można s tw ie rd z ić ,  że o s i l e  m otyw acyjnej p ła c y  d la  

J e j  Jednostkowego o db io rcy  decydu ją :

1) bezwzględny poziom p ła c y ,

2) względny poziom p ła c y ,

3 ) wewnętrzna s t r u k tu r a  p ła c y ,

4) a tra k c y jn o ś ć  p ła c y t

5 ) c h a ra k te r  p rz y ro s tu  p ła c y ,

6 ) in te rw a ł  czasowy między p ła c ą  a p ra c ą .

Przy p r e z e n ta c j i  głównych czynników de te rm inu jących  s i ł ę  mo-

tyw acyjną p ła c y  celowo posłużono s i ę  k ry te r ia m i o g ó ln e j t e o r i i  

m otyw acji. P rz eg lą d  l i t e r a t u r y  p rzedm io tu  udowadnia bowiem, że 

co prawda w ie le  m ie jsca  pośw ięca s i ę  problemowi s i ł y  m otyw acyjnej 

p ła c y  (zw łaszcza  od s tro n y  ujemnych n a s tę p s tw  n a tu ry  sp o łe c z n e j

i  ekonom icznej, w ynikających z o s ła b ie n ia  t e j  s i ł y )  le c z  n ie  do-

konuje s i ę  o k re ś le n ia  J e j  d e te rm in an t w sposób usystem atyzow any.

2 . Bezwzględny poziom p ła c y

P łaca  może stan o w ić  s i l n y  bodziec  m a te r ia ln y  do podejmowania 

o k re ś lo n e j  p racy  i  poprawy efektów  p ra c y , pod warunkiem jed n ak , 

że J e j  bezwzględny poziom n ie  b ęd z ie  b u d z ił  z a s trz e ż e ń  pracow ni-

k a . Każdy pracow nik dokonuje od czasu  do czasu  porównań między 

zakresem  swoich obowiązków a  poziomem otrzym ywanej s taw k i zasad -

n ic z e j  ( z a le ż n e j  od s ta n o w isk a ); m iędzy wynikiem (efe k te m ) p ra -

cy na stanow isku  a poziomem otrzym ywanej p re m ii.



W wyniku ta k ic h  przem yśleń -  op arty o h  Jed y n ie  na subiektyw -

n e j o cen ie  -  pracow nik może d o jść  do jednego z n astę p u jąc y c h  

wniosków. .M ianowicie, że Jego oczekiwana staw ka za sa d n icz a :

1) J e s t  m n ie jsza  od otrzym ywanej staw ki*

2 )  równa s i ę  otrzymywanej s taw ce ,

3) J e a t  w iększa od otrzym ywanej s ta w k i.

N iew ątp liw ie  n a jk o rz y s tn ie js z y  d la  pracow nika J e a t  p ierw szy  

u k ła d . J e s t  to  s y tu a c ja ,  k iedy  pracow nik z ty tu łu  p racy  na okre-

ślonym stanow isku  o trzym uje w ięce j n iż  sam o c z e k u je .. Taki uk ład  

p ła c  oczyw iśc ie  n ie  zach ęc i pracow nika do podejmowania b a rd z ie j  

z ło ż o n e j p racy , do zmiany s ta n o w isk a . Podobnie d z ie je  s i ę  w p rzy -

padku, gdy pracow nik o trzym uje w iększą  prem ię n iż  sam oczekuje  

za swoje e fe k ty  p ra c y . Nie z ach ęc i to  pracow nika do w zrostu  e -  

fektów  p ra c y , chyba że J e s t  to  Jed n o stk a  a u te n ty c z n ie  nastaw io -

na na r e a l i z a c ję  zadań i  wysoce sam okrytyczna wobec s i e b i e .

J e ś l i  w momencie przem yśleń pracow nik d o jd z ie  do w niosku, że 

uzyskiw ana staw ka zasad n icza  równoważy tru d n o ść  wykonywanej p ra -

cy (u k ła d  d r u g i) ,  wysoce prawdopodobne J e s t ,  że b ędzie  to  pozy-

tyw nie oddzia ływ ało  na jeg o  s to su n ek  do p racy  i  p ła c y . J e ś l i  r e -

l a c j a  ta k a  b ęd z ie  s t a b i ln a  p rz e z  d łu ższ y  c z a s , wówczas pracow nik 

b ęd z ie  m iał motywy do podejmowania b a rd z ie j  z łożonych , t r u d n ie j -

szych  p ra c . J e ś l i  i  poziom otrzym anej p rem ii ko responduje  ś c i ś l e

7. efektem  p rac y , pracow nik ma bodziec  do poprawy sw oich efektów  

p rac y .

Negatywną motywację do podejmowania t ru d n ie js z y c h , b a rd z ie j  

odpow iedzialnych  p rac  p rzez  pracow nika wywoła t r z e c i  u k ład  za-

le ż n o ś c i ,  k tó ry  może go s k ło n ić  do:

-  p o z o s ta n ia  na zajmowanym stanow isku  p rac y  i  w yw ieraniu p re -

s j i  na podwyżkę staw k i z a sa d n ic z e j lu b

-  p r z e n ie s ie n ia  s i ę  do ł a tw ie js z e j  p racy  a le  na ty c h  samych 

w arunkach płacow ych, lu b  te ż

-  re z y g n a c ji  z p racy  w danym z a k ła d z ie .

N ieko rzystną  postaw ę wobec p ła c y  wywoła rów nież ta k a  s y tu a -

c j a ,  gdy pracow nik o trzym uje prem ię zb y t małą w sto su n k u  do e fe -

któw p rac y .

Bezwzględny poziom ca łkow itego  w ynagrodzenia za p rac ę  decydu-

j e  o m ożliw ości z a sp o k o jen ia  podstawowych p o trz e b  pracow nika i  

członków Jego ro d z in y . A w ięc , by p ła c a  ( J e j  poziom) zach ęca ła  

pracow nika do wykonywania odpow iedniej p ra c y , ważne j e s t ,  j a k i



J e s t  z a s ię g  wpływu p ła c y  na zasp o k o jen ie  p o trz e b . Im w ięce j po-

t r z e b  można zaspokoić  p rzy  pomocy środków p ła tn ic z y c h  (duża w zglę-

dna depryw acja p o trz e b  ekonom icznych), im wyższe są  k o sz ty  u - 

trzy m an ia , tym w iększego zn aczen ia  n a b ie ra  d la  pracowników po-

ziom otrzymywanej p ła c y . Może ona nawet dominować nad p o z o s ta ły -

mi korzyśoiam i z p racy2 .

3 . Względny poziom p łacy

Poziom otrzym ywanej p łac y  za p racę  ma w artość  n ie  ty lk o  bez-

w zględną a le  i  w zględną. Ta o s ta tn ia  b a rd z ie j  o d d z ia łu je  na za-

chowanie pracow nika w p racy  n iż  bezwzględna w artość  p ła c y . Zado-

w olen ie  z p łac y  n ie  j e s t  bowiem fu n k c ją  j e j  ob iek tyw nej wysoko-

ś c i ,  a le  j e s t  fu n k c ją  zgodnych i  niezgodnych wyników porównań^. 

Pracownik dokonuje w ielopłaszczyznow ych porównań w łasnego poziomu 

p ła c  z poziomem p ła c  innego pracow nika, wykonującego p racę  na 

podobnym stanow isku  . J e ś l i  w wyniku ta k ic h  porównań okaże się , że 

staw ka zasad n icza  zw iązana z zakresem  czynności na własnym s ta n o -

w isku J e s t  m n ie jsza  od staw ki z a sa d n ic z e j zw iązanej z zakresem  

czynności na cudzym stan o w isku , wówczas pracow nik b ęd z ie  dąży ł 

do u s u n ię c ia  t e j  n ie sp ra w ie d liw o śc i poprzez uruchom ienie tak ie g o  

samego mechanizmu k o rek cy jn eg o , Jak w przypadku t rz e c ie g o  wnio-

sku p rzy  o cen ie  swojego ab so lu tn eg o  poziomu p ła c y . W an a lo g iczn y  

sposób pracow nik o c e n ia  w arto ść  otrzymywanej p rem ii w łasn e j i  cu-

d z e j w sto su n k u  do w łasnych i  cudzych efektów  p ra c y . J e ś l i  oka-

że s i ę ,  że r e l a c j a  t a  J e s t  n ie k o rz y s tn a  (n ie s p ra w ie d liw a )  d la  

pracow nika, b ęd z ie  on n iew ą tp liw ie  d ąży ł do poprawy t e j  r e l a c j i .  

Żadne z ty ch  korygujących  n iesp raw ied liw o ść  d z ia ła ń  n ie  j e s t  ko-

rz y s tn e  d la  i n te r e s u  ogó lnospołecznego Jak  i  jednostkow ego. Zda-

niem A. B u c h n e r-Je z io re k ie j i  A. W ojc iecho w sk ie j-C ieślak  " J e ś l i  

s t r u k tu r a  system u bodźców adresowanych do pracowników n ie  s p e ł-

n ia  ic h  oczekiw ań co do rów nom ierności ro z d z ia łu  k o rz y śc i p ły n ą -

2 Tamże, s .  206-209.*

^ S . M i  к a ,  Problem zadow olenia z p rac y , [w:] P roblem aty-
ka i  metody badań nad zadowoleniem z p ra c y , I n s t y t u t  F i lo z o f i i  i  
S o c jo lo g ii  PAN, Warszawa 1972, s .  57.

^ N. M a j  e r ,  0 odczuciu  sp ra w ie d liw o śc i p ła c y , "P rzeg ląd  
O rg a n iz a c ji"  1975, n r  1 , s .  35.



cych г p rac y , wówczas on i rów nież n ie  s p e łn ia ją  oczekiwań p rzed -

s ię b io rs tw a  czy i n s t y t u c j i ,  w k tó r e j  s ą  z a tru d n ie n i" ^ .

D latego te ż  powinno s i ę  dążyć do te g o , by w z a k ła d z ie  p racy  

p rz e s trz e g a n a  b y ła  równość płacowa wobec równych p ra c , czy li p ra -

wo p o d z ia łu  według pracy,. Zgodnie z nim pracow nicy wykonujący 

t a k ie  same pod względem i l o ś c i  i  Ja k o śc i p race  na rz e c z  społeczeń-

stw a powinni otrzym ać ta k ie  same p ła c e 6 . Prawo to  budzi w ie le  

k o n tro w e rs ji  -  g łów nie ze względu na n iejednoznaczność  podstawy 

porównywania p ra c . Zarówno i l o ś ć ,  Jak i  Jakość p racy  mogą być 

ró ż n ie  in te rp re to w a n e . M iernikiem  i l o ś c i  p racy  mogą być zarówno 

j e j  n ak ład y , Jak  i  e fe k ty . Na ogó ł i s t n i e j e  zgodność poglądów, 

że ze względu na bodźcowy c h a ra k te r  p ła c y  Jak i  k r y te r i a  ekono-

m iczne, p rzez  i lo ś ć  p racy  powinno a ię  rozum ieć e f e k t  pracy. Mia-

r ą  efektów  p racy  s ą  w tym przypadku je d n o s tk i  n a tu r a ln e ,  umowne 

lu b  p racoch łonnościow e. Jakość p racy  z k o le i  J e s t  określana p rzez  

z łożoność  p ra c y , zak res  czynności na s tan o w isk u , s p o łe c z n ie  n ie -

zbędne nak łady  p ra c y . I lo ś ć  p racy  wyraża indyw idualne e fe k ty  

p rac y .

Zgodnie z prawem p o d z ia łu  według p racy  można zatem za pod-

staw ę porównań p rac  p rz y ją ć  Indyw idualny e f e k t  p racy  pracow nika 

( i l o ś ć  p ra c y )  i  s p o łe c z n ie  n iezbędny  n ak ład  p racy  na stanow isku  

( ja k o ś ć  p ra c y ) . N ależałoby  z a te u  dokonać oceny efektów  p racy  pra-

cow nika, ja k  rów nież dokonać pom iaru i  oceny s p o łe c z n ie  n iezb ęd -

nych nakładów p ra c y , c z y l i  w arto śc iow an ia  p ra c y . P ierw sza z ty ch  

ocen powinna stanow ić  podstawę do różn icow an ia  p re m ii, druga 

winna z n a leźć  o d b ic ie  w wysokości s taw k i z a s a d n ic z e j .  Ze wszech 

m iar pożądane byłoby  s tw o rzen ie  z in tegrow anego system u oceny i -  

l o ś c i  i  Ja k o śc i p racy  pracow nika. Pozw oliłoby to  na s tw o rz e n ie  

obiektyw nych p rz e s ła n e k  różn icow an ia  p ła c  zarówno z punktu  w i-

d zen ia  zak ładu  p rac y , Jak  i  pracow nika.

Różne mogą być uk łady  o d n ie s ie n ia  w łasn e j p ła c y  ( s t a ł e j  i  ru -

chom ej), nakładów i  wkładów p racy  pracow nika z innym i. Najważ-

n iejszym  -  bo n a jb liż szy m  -  układem o d n ie s ie n ia  j e s t  p ła c a  i  

p ra c a  pracowników w tym samym p rz e d s ię b io rs tw ie  lu b  w jego  po-

5
A. B u c h n e r - J  e z i o r s k a ,  A.  W o j c i e c h o -

w a  к a-C i  e ś  1 a k , S po łeczna  s y tu a c ja  p rac y  w przem yśle  -
pracow nicy um ysłowi, Warszawa 1977, s .  139.

Prawo to  J e s t  o b sz e rn ie  omawiane w p rac y : L. B o r  с z ,  
Prawo p o d z ia łu  według p racy , Warszawa 1970.



szczegó lnych  ogniwach. Wynika to  głów nie ze znajom ości rodzajów  

p ra c  w p rz e d s ię b io rs tw ie  i  p ro p o rc j i  p ła c  i s tn ie ją c y c h  w danym 

z a k ła d z ie  p rac y , z którym pracow nik na co d z ień  s i ę  s ty k a . Dopó-

k i  pracow nik b ęd z ie  mógł ty lk o  w sposób obiektyw ny porównywać 

p ła c ę  w łasną  z cudzą, a wkład i  n ak ład  p racy  w łasn e j z cudzym w 

sposób subiek tyw ny, dopóty n ie  b ęd z ie  w e ta n ie  o k r e ś l ić  s to p n ia  

sp raw ied liw o śc i otrzymywanej p ła c y . Subiektyw na ocena p ro p o rc j i  

między poniesionym  w ysiłk iem  a w ysokością p ła c y  s tw arza  o k re ś lo -

ną postaw ę wobec p ła c y . W ynikają s tą d  c z ę s te  s y tu a c je  k o n f lik -

towe na t l e  p ła c ,  w yw ierające n ie b a g a te ln y  wpływ na ogólną atmo-

s f e r ę  p racy  w danym zesp o le  pracowniczym. Spraw iedliw a p ła c a  w 

odczuciu  pracowników to  ta k a , k tó ra  zapew nia w szystkim  Jednakowy 

dochód za p o n ie s ie n ie  Jednakowego w y siłk u . A w ięc pracow nicy po-

noszący  Jednakowe s p o łe c z n ie  n iezbędne nak łady  p rac y  powinni z 

teg o  ty tu łu  otrzym ać Jednakowe s taw k i z a sa d n ic z e , o s ią g a ją c y  t* -  

k ie  same e fe k ty  p racy  -  Jednakowe p rem ie . Zachodzi zatem  o b iek -

tywna kon ieczność sprow adzania (w y rażan ia ) nakładów i  wkładów 

p rac y  do w ie lk o śc i wymiernych, porównywalnych, ta k  Jak  p ła c e  s ą  

porównywalne ze względu na swój wymierny w yraz. J e s t  to  m ożli-

we, J e ś l i  dokona s i ę  zarówno w arto śc io w an ia  p ra c y , Jak  i  oceny 

efek tów  p racy  w sposób an a lity czn o -p u n k to w y . D opiero wówczas 

pracow nik b ę d z ie  mógł w sposób b a rd z ie j  obiektyw ny dokonać oce-

ny poziomu otrzymywanego w ynagrodzenia w s to su n k u  do innych  p ra -

cowników i  w sto su n k u  do wykonywanej p ra c y . Spraw ied liw a w od-

cz u c iu  pracow nika p ła c a  b ęd z ie  rn ia ła  d la  n iego  w arto ść  g r a t y f i -  

k a c y jn ą , bodźcową.

W łaściw ie przeprowadzone w arto śc io w an ie  p rac y  i  ocena e fe k -

tów p racy  d a je  w m iarę obiektyw ne p rz e s ła n k i  do różn icow an ia  in -

dywidualnych p ła c  pracowników w z a le ż n o śc i  od punktowej wyceny 

nakładów i  efek tów  p ra c y . S i ł a  motywacyjna p ła c  u s ta lo n y c h  w o- 

p a rc iu  o t e  wyceny z a le ż y  Jednak tak ż e  od sposobu pow iązania 

p ła c  z tym i wycenami. I s t n i e j e  w tym z a k re s ie  spo ro  techn ik . Na-

le ż y  wybrać te c h n ik ę  p r o s tą ,  n ieskom plikow aną, zrozum ia ią  d la  

każdego pracow nika a  Jed n o cześn ie  ta k ą ,  k tó ra  s p rz y ja  s t a b i l i z a -

c j i  pracowników, um acnia ic h  z a in te re so w a n ie  poprawą Ja k o śc i i  

wyników p rac y  na s tan o w isk u , s tw a rz a  perspektyw y d łu g o trw a ły ch  i  

odczuwalnych przeszeregow ań .



O e i l e  m otyw acyjnej p ła c y  pracow nika decyduje rów nież j e j  we-

w nętrzna  s t r u k tu r a ,  u d z ia ł  c z ę ś c i  s t a ł e j  1 ruchomej w całkow i-

tym w ynagrodzeniu.

Głównym (a  w ięc zasadniczym ) sk ładn ik iem  w ynagrodzenia po-

winna być p ła c a  z a sa d n icz a . Poziom p łac y  z a sa d n ic z e j pow inien 

o d zw ie rc ied lać  sp o łe c z n ie  n iezbędne nak łady  p racy  1 J e ś l i  ma 

s k ła n ia ć  pracow nika do podejmowania b a rd z ie j  z ło żo n e 'j, a w ięc 

wymagającej w iększego nak ładu  p racy  -  wówczas u d z ia ł  p ła c y  za-

s a d n ic z e j  lu b  podstawowej (p ła c a  zasad n icza  p lu s  dodatek  funk-

c y jn y  w przypadku p racy  k ie ro w n ic z e j) w ogólnym w ynagrodzeniu 

pow inien być duży. I s t n i e j ą  różne  poglądy  co do poziomu u d z ia łu  

p łac y  z a sa d n ic z e j w w ynagrodzeniu i  tru d n o  J e s t  Jednoznaczn ie  go 

o k r e ś l ić .  Uchwała n r  135 Rady M in irtrów  wprowadzona w p rzed -

s ię b io rs tw a c h  od połowy 1982 r .  p o zw o liła  u k sz ta łto w ać  p ła c e  za-

sad n ic z e  w g ra n ic a c h  67# w ynagrodzenia ogółem.

Uchwała z 26 s ty c z n ia  1984 r .  o zasadach  tw o rzen ia  zak łado-

wych systemów w ynagradzania um ożliw ia zakładom p rac y  sam odzielne 

u s ta l a n ie  w ew nętrznej s t r u k tu r y  w ynagrodzenia. Pracow nik J e s t  

p rzede  wszystkim  za in teresow any  wzrostem s t a ł e j  c z ę ś c i  wynagro-

d z e n ia , c z y l i  s taw k i z a s a d n ic z e j .  G w arantuje mu bowiem s t a b i l -

ność dochodu z p rac y . Według i s tn ie ją c y c h  zasad  w ynagradzania 

staw ka z a sa d n icza  J e s t  ponadto podstaw ą do o b lic z a n ia  n ie k tó ry c h  

p o z o s ta ły ch  c z ę ś c i  składowych ca łkow itego  w ynagrodzenia. Z a in te -

resow anie  staw ką zasa d n icz ą  aoże s i ę  zm ien ić , J e ś l i  zak ład  p racy  

z a s to s u je  uchwałę z 26 s ty c z n ia  1984 r . ,  s tw orzy  w łasny zak łado-

wy system  w ynagradzania. Wówczas bowiem podstaw ą do o b lic z a n ia  

n iek tó ry c h  składników  całkow itego  w ynagrodzenia n ie  b ęd z ie  indy-

w idualna  staw ka z a sa d n icza  pracow nika, a j e d n o l i t a  d la  w szy st-

k ich  staw ka n a jn iż sz e g o  w ynagrodzenia pracowników, o k re ś la n a  

ro k ro c z n ie  p rzez  Radę M in istrów , W 1984 r .  wynosi ono 5400 z ł  

m ie s ię c z n ie .

Z punktu  w id zen ia  nakładów p racy  staw ka z a sa d n icz a  powinna 

stanow ić  Jak  ^najw iększą część  w ynagrodzenia pracow nika. Wtedy 

bowiem pracownikowi b ęd z ie  s i ę  o p ła c a ło  podejmowanie t r u d n ie j -

szych p ra c  kosztem  w zrostu  efek tyw nośc i p ra c y , za k tó rą  o trz y -

małby stosunkowo m ałą, ruchomą część  w ynagrodzenia.

4 . Wewnętrzna s t r u k tu r a  p ła c y



J e d l i  г k o le i  dąży s i ę  do wyzwolenia in ic ja ty w y  pracow nika 

w k ierunku  w zrostu  efek tyw ności p ra c y , to  powinno a ię  u s t a l i ć  

odpowiednio wysoki u d z ia ł  ruchomej c z ę ś c i  p łao  w całkow itym  wy-

n ag ro d zen iu . W t e j  s y tu a c j i  pracow nik n ie  b ędz ie  m ia ł s iln y c h  

bodźców do podejmowania b a rd z ie j  z łożonych , t ru d n ie js z y c h  funk-

c j i  a r a c z e j  p o z o s ta n ie  na swoim stan ow isk u , k o n c e n tru ją c  s i ę  

na w zro śc ie  sw o je j in d yw idualnej efek tyw ności p ra c y . Tak wyni-

kałoby  to  z Jego k a lk u la c j i .  Zdaniem M. Woźniakowskiego w na-

szych  obecnych warunkach prem ia regulam inowa n ie  t r a c i  c h a ra k te -

r u  m otywacyjnego. J e ż e l i  j e j  poziom b ęd z ie  s i ę  k s z ta ł to w a ł  w 

g ra n ic a c h  20-30#. Uważa on Jednak t e ż ,  że w określonych  p rz y -

padkach może s i ę  okazać uzasadnionym  i  celowym stosow an ie  innych  

w ie lk o śc i7 .

Ponieważ pożądany J e a t  w zro st z a in te re so w a n ia  s i ę  pracow nika 

zarówno w ysiłk iem . Jak  i  efektem  p ra c y , powinno s i ę  dążyć do 

s tw o rz e n ia  ro zsą d n e j s t r u k tu r y  w ew nętrznej p ła c y .

*

5 . A trakcy jność  p łacy

S i ł a  motywacyjna p ła c y  pracow nika z a le ż y  rów nież od s to p n ia  

j e j  a tra k c y jn o ś c i  d la  n ieg o . W m iarę nabywania dośw iadczen ia  za-

wodowego pracow nik sp o s trz e g a  co raz  d o k ła d n ie j wzajemną z a le ż -

ność między wykonywaniem k o n k re tn e j p racy  a  poziomem otrzymywa-

n e j  p ła c y  z a s a d n ic z e j ,  między efektem  sw o je j p rac y  a  poziomem o - 

trzym ywanej p re m ii. S p o s trz e ż e n ie  to  J e s t  subiektywnym , uniw er-

salnym  paradygmatem, k tó ry  pracow nik s t a r a  s i ę  stosow ać w każdej 

s y tu a c j i  p ra c y . J e ś l i  w Jego odczuciu  p ła c a  n ie  zawsze korespon-

d u je  z ponoszonym w ysiłkiem  i  efektem  p ra c y , wówczas pracow nik 

b ę d z ie  s i ę  o d n o s ił  do t e j  p ła c y  z pewną reze rw ą .

6 . C h a rak te r p rz y ro s tu  p łacy

S i ł a  motywacyjna p łac y  pracow nika z a le ż y  rów nież od charak -

te r u  j e j  p rz y ro s tu . Nie każdy p rz y ro s t  p ła c y  o d d z ia łu je  m o b ilizu -

7 M, W o ź n i a k o w s k i ,  Podstawowe z a ło ż e n ia  p o l i t y -
k i  p łacow ej r e s o r tu  -  a k tu a ln e  problem y i  k ie ru n k i d z ia ła ń ,  r e -
f e r a t  na sympozjum n t .  "Systemy motywacyjne pracowników" , S p a ła  
1983, s .  16.



Jąco na zachowanie pracow nika wobec k o n k re tn e j s y tu a c j i  p rac y . 

J e s t  rze c z ą  o czy w istą , że p rz e c ię tn e  p ła c e  pracowników zw iększa-

j ą  s i ę  o pewną w ie lkość  z окгези  na o k re s . Przykładowo w la ta c h  

1973-1982 p rz e c ię tn a  p ła c a  pracowników za tru d n io n y ch  w gospodar-

ce u sp o łe c z n io n e j w zro sła  z kwoty 3783 z ł  w 1975 r .  do 11 138 z ł  

w 1982 r . ,  to  j e s t  o 194,4#8 . Chodzi Jednak o t o ,  czy ów w zrost 

p łac  ma zw iązek ze wzrostem  efektów  p ra c y . Dochód narodowy wy-

tworzony gospodark i u sp o łe c z n io n e j sp a d ł w tym o k re s ie  o 9 4 ,4# , 

p rzy  spadku z a tru d n ie n ia  o 0 ,2 # . A więc n a s tą p i ło  wyraźne o - 

s ła b ie n ie  związku między wzrostem p ła c  a wzrostem efektów  p ra c y .

Zjawisko to  J e s t  oczyw iśc ie  bardzo z ło ż o n e , różne  czy n n ik i 

w płynęły  na w zro st p ła c  i  spadek efek tyw ności p rac y  w tym okre-

s i e .  Warto Jednak uświadomić s o b ie ,  że n ie  każdy w z ro s t p łac y  

zachęca pracow nika do w zrostu  e fek tyw ności p racy, i  że być może 

w ła śn ie  w is tn ie ją c y m  sy stem ie  w ynagradzania pracow nika tkwi p rzy -

czyna z m n ie jszan ia  s i ę  s i ł y  m otyw acyjnej p ła c y .

P rz y ro s t  p ła c y  pracow nika może mieć c h a ra k te r :  1) endogen i- 

czny , z a leżn y  od pracow nika i  2 )  egzogenlczny , n ie z a le ż n y  od
\r

pracow nika.

Enćogenlczny w zro st p ła c  pracow nik zysku je  d z ię k i  lepszym  e -  

fektom  p ra c y , w yższej w y d a jn o śc i, o szczędności czasu  i  m a te r ia -

łów , popraw ie ja k o ś c i  p rac y , k w a l i f ik a c j i  i  d y scy p lin y  p rac y .

Egzogenlczny (au tonom iczny) w zro s t p ła c  pracow nika zachodzi 

wówczas, gdy w szyscy pracow nicy n ie z a le ż n ie  od fak ty czn y ch  na-

kładów i  efektów  p ra c y  o trzym ują  p rz y ro s t  p ła c  w drodze powsze-
9

ch n ej r e g u la c j i  p ła c  .

N a jb a rd z ie j bodźcowy c h a ra k te r  ma endogeniczny , z in d y w id u a li-

zowany, p e rso n a ln y  w z ro s t, gdyż u podstaw  f u n k c j i  m otyw acyjnej 

p ła c  le ż y  ic h  re la ty w izm .

S i ła  o ddz ia ływ an ia  Indyw idualnego p rz y ro s tu  p ła c y  J e s t  z ko-

l e i  tym w iększa , im b a rd z ie j  znane s ą  pracownikowi k r y te r i a  i  

m ożliw ości awansu płacow ego, im b a rd z ie j  są  one Jednoznaczn ie  

sform ułow ane. A więc -  J a k ie  są  metody w zrostu  p ła c y  indyw idual-

nego pracow nika.

8 Rocznik s ta ty s ty c z n y  1983, GUS, Warszawa 1984, s .  52 , 70,
141.

® M. K a b a j ,  Efektywność w zrostu  p ła c ,  [w :] P o li ty k a  p łac . 
Wybrane problem y, Warszawa 1981, s .  279.



Narzędziem , рггу  pomocy k tó reg o  ró ż n ic u je  s i ę  indyw idualne 

p łac e  zasad n icze  J e s t  system  tary fo w y . S k łada  b ię  on z :

-  t a r y f ik a to r a  k w a lif ik a c y jn e g o , ró żn ic u ją c e g o  zak res  wymagań 

“k w a lif ik ac y jn y ch  (w y k sz ta łc e n ie  i  s ta ż  p ra c y )  w z a le ż n o śc i od 

ro d z a ju  s tan o w isk ,

-  t a b e l i  p ła c ,  o k r e ś la ją c e j  l ic z b ę  k a te g o r i i  zaszeregow ania  

p rac  o raz  wysokość staw ki z a sa d n ic z e j d la  k ażdej k a te g o r i i  za-

szeregow an ia .

P rzy  pomocy t a r y f ik a to r a  k w a lif ik ac y jn eg o  dokonuje s i ę  z a sz e -  

regow ania s tan o w isk  p racy  do odpow iedniej grupy k w a lif ik a c y jn e j  

(p ła c o w e j) . Pracownik na danym stanow isku  wie zatem , Jaka  J e s t  

n a jn iż s z a  i  najw yższa dopuszczalna wysokość s taw k i z a s a d n ic z e j ,  

k tó rą  może na tym stanow isku  o trzym ać. Wie ta k ż e , i l e  raz y  w r a -

mach t e j  r o z p ię to ś c i  p ła c  może być p rzeszeregow any. Nie wie na-

to m ia s t ,  j a k ie  w arunki musi s p e łn ić  by móc uzyskać p rz y ro s t  p ła c  

na swoim stanow isku  a n i te ż  k iedy  to  n a s tą p i .  T a ry f ik a to r  n ie  

zaw iera  żadnych zasad  przyznaw ania k o n k re tn e j s taw ki w ramach 

w idełek  płacowych na s tanow isku . P rz y ro s t  p ła c y  z a le ż y  zatem od 

uznan ia  p rze ło żo n eg o . Na dodatek t a r y f ik a to r  p rzew idu je  n ie w ie le  

staw ek zasadn iczych  d la  każdego s tan o w isk a , a zatem n ie  zapew-

n ia  pracownikowi możliwość c z ę s ty c h , b a rd z ie j  odczuwalnych pod-

wyżek p ła c  na s tan o w isk u . Wręcz o d w ro tn ie , pracownikom wykonują-

cym c o raz  to  b a rd z ie j  z łożoną p ra c ę , o c o ra z  to  większym n a k ła -

d z ie  p racy  zapew nia co raz  m nie jsze  m ożliw ości u zy sk an ia  w zrostu  

p ła c  zasadn iczych  na s tanow isku . Oznacza t o ,  że w stosunkowo 

kró tk im  c z a s ie  mogą o siąg n ąć  górny  p u łap  p rz e d z ia łu  płacowego na 

swoim stanow isku  1 s ta ć  s i ę  ta k  zwanymi "em erytami s ta n o w isk a " .

N iew ie lk ie  m ożliw ości uzyskan ia  p rz y ro s tu  p ła c  na stanow isku  

s p ra w ia ją , że głównym przedm iotem  z a in te re so w a n ia  pracow nika w 

t e j  s y tu a c j i  s t a j e  s i ę  m ożllwość awansu pionowego, co z k o le i  

J e s t  o g ran iczo n e . Pracow nik, m ający p rzed  sobą o g ran iczone  moż-

liw o śc i  poziomego i  pionowego awansu płacowego w swoim p rz e d s ię -

b io rs tw ie  b ę d z ie  zatem  d ąży ł do uzyskan ia  Jak  n a jw ię k sz e j ru -

chomej c z ę ś c i  p ła c  (p op rzez  poprawę fak ty czn y ch  czy  pozornych e -  

fektów  p ra c y )  bądź te ż  -do .o s ią g a n ia  w zro stu  p ła c  zasad n iczych  w 

drodze p r z e j ś c ia  do in n eg o , l e p i e j  p łacąceg o  zak ład u  p racy . Prak-

ty k a  dowodzi, że n a jszy b szy  p rz y r o s t  p ła c y  pracow nik zy sk u je  w 

drodze zmiany zakładów p ra c y .

Aby wzmocnić rangę  i  s i ł ę  bodźcową p ła c ,  z a ch ę c ić  pracow nika



do p o z o s ta n ia  w z a k ła d z ie  p racy  powinno s i ę  pracownikowi stw orzyć 

ja s n ą  perspektyw ę w zrostu  p ła c  na stanow isku  na ok res 15-20 l a t .  

Wymaga to  s tw o rz e n ia  w ięk sze j l ic z b y  p rzeszeregow ań , w ydłużenia 

" ś c ie ż k i  awansu płacowego" na s tanow isku1®, c z y l i  tw o rzen ia  od-

powiednio dużych p rzedz ia łów  płacow ych. Aby p ła c a  mogła dobrze 

s p e łn ia ć  swoją fu n k c ję  bodźcową i  kosztow ą, ro z p ię to ś ć  p rz e d z ia -

łu  płacowego powinna wynosić ok . 30J611.

Równe, Jednakowe na każdym stanow isku  p racy  p rz e d z ia ły  p łac  

stanow ią  o tzw . s y m e tr i i  p łaco w ej. Wszyscy pracow nicy mają wów-

czas  jednakowe szan se  w zrostu  p ła c  zasadn iczych  na s tan o w isk u . 

S ła b o śc ią  J e j  J e s t  Jednak f a k t ,  że n ie  uw zględnia m a le ją c e j d rog i

awansu d la  kierowników wyższych s z c z e b li  z a rz ą d za n ia  i  z ró ż n i-
12cow anej, ro sn ą c e j z ło ż o n o śc i p rac y  . Dobrze skonstruow any sy -

stem  p ła c  pow inien kadrze  k ie ro w n ic ze j s tw arzać  s i l n e  zach ę ty  

zarówno do pionowego ja k  i  poziomego w zrostu  p ła c .  W inien Jedno-

stkom zajmującym co raz  wyższe p ozycje  w p rz e d s ię b io rs tw ie  zapew-

n ić  ta k ż e  co raz  w iększe perspektyw y płacowe i  m ożliw ości p rze -

szeregow ania  na s tanow isku  p ra c y . R e a l iz a c ja  teg o  p o s tu la tu  wy-

maga skonstruow an ia  ta k ie g o  system u p ła c ,  w którym d la  co raz  

wyższych grup  k w a lif ik ac y jn y ch  zak ład a  s i ę  kwotowy lu b  p ro cen to -

wy w zro st r o z p ię to ś c i  p r z e d z ia łu  p ła c  na s tan o w isk u .

K ry te r ia  p rzeszeregow an ia  w ramach r o z p ię to ś c i  p ła c  na s t a -

nowisku -  to  k o le jn y  problem , k tó ry  w in ien  być ja sn o  o k reś lo n y . 

Za podstaw ę przeszeregow an ia  p rzy jm uje  s i ę  w p rak ty c e  w zasa -

d z ie  s t a ż  p racy  w p rz e d s ię b io rs tw ie ,  cechy osobowe -  np . kwa-

l i f i k a c j e ,  e f e k t  p rac y . M ożliwość u zy sk an ia  podwyżek p ła c  na 

stanow isku  za d łu g o le tn i  s ta ż  p rac y  w z a k ła d z ie , p o d ję c ie  t ru d -

n i e j s z e j  p ra c y , jak o ść  p ra c y , a k tu a l iz a c ję  w iedzy s k ła n ia  p raco -

wnika do sumiennego wykonania zadań na powierzonym stanow isku  

p ra c y . Aby w zro st p ła c  na s tanow isku  m iał s i l n e  oddzia ływ anie  

bodźcowe, n a le ż y  p o d k re ś lić  wagę efek tyw ności p rac y  jak o  k ry te -

rium p rzesze reg o w an ia . Nadanie e fek tyw ności p rac y  w ysokiej ra n g i 

i  p o p u la ry z a c ji  re g u ł Cnp. c z ę s to t l iw o ś c i )  p rzeszeregow an ia  we-

10 •

M, K a b a J ,  Ś c ie ż k i awansu a system  p ła c ,  "P rz e g ląd  Or-
g a n iz a c j i"  1975, n r  7 , s .  288 i  n .

11
E. L a n h a ra, A d m in is tra tio n  o f  Wages and S a l a r i e s ,  

New York-Evanston-London 1963, s .  244.
12

S . B o r k o w s k a ,  Metody w zrostu  p ła c  indyw idualnych , 
r e f e r a t  na k o n fe re n c ję  "Mechanizm w zro stu  p ła c " ,  I n s t y t u t  Pracy 
i  Spraw S o c ja ln y c h , Warszawa 1978, s .  11.



dług  tego  k ry te riu m  um ożliw ia wyzwolenie aktyw ności pracow nika 

o ra z  sk u p ie n ie  t e j  aktyw ności na n a jw ażn ie jszy ch  d la  p rz e d s ię -

b io rs tw a  zad an iach .

Na podstaw ie  t a r y f ik a to r a  k w a lif ik ac y jn eg o  u s ta l a  s i ę  kon-

k re tn ą  k a te g o r ię  zaszeregow ania  pracow nika, n a to m ia s t tabe la  p łac  

s łu ż y  do o k re ś le n ia  bezw zględnej s taw k i z a sa d n ic z e j d la  t e j  ka-

t e g o r i i .

Aby ta b e la  p łao  motywowała pracow nika do w zrostu  nakładów 

p ra c y , powinna s i ę  ona charak teryzow ać:

-  w łaściw ą r o z p ię to ś c ią ,

-  odpowiednią l ic z b ą  staw ek p ła c ,

-  racjonalnym  n aras tan iem  staw ek p ła c  w t a b e l i .

Z motywacyjnego punktu w idzen ia  wskazana j e s t  stosunkowo duża 

ro z p ię to ś ć  t a b e l i  p ł a c ,  gdyż s tw a rz a  ona w te n  sposób dużą za-

c h ę tę  m a te r ia ln ą  do w zrostu  nakładów p racy  pracow nika. Ustawa z 

d n ia  26 s ty c z n ia  1984 r .  o zasadach  tw o rzen ia  zakładowych s y s te -

mów w ynagradzania z a k ła d a , że ro z p ię to ś ć  ta b e l  staw ek z a sa d n i-

czych d la  s tanow isk  ro b o tn ic zy c h  n ie  może być m n ie jsza  n iż  1 t 

t 1 ,6 ,  d la  stanow isk  n ie ro b o tn ic z y c h  zaś n ie  może być m nie jsza  

n iż  1 ł 2 ,2 .

L iczba staw ek w t a b e l i  p ła c  J e s t  zróżnicow ana w z a le ż n o śc i od 

k a te g o r i i  p łacow ej p rz e d s ię b io rs tw . Nie t y le  jednak  sama l ic z b a  

staw ek p ła c  w t a b e l i  j e s t  ważna, i l e  sposób ic h  n a r a s ta n ia .  Mogą 

one w zrastać  w p o s tę p ie  arytm etycznym , t j .  w z rastać  o t ę  samą 

kwotę, np. 300, 400 z ł .  Wówczas pracow nik w ie , że na swoim s t a -

nowisku p ra c y , w ramach w idełek  płacow ych, może otrzym ać k o le jn y  

w z ro s t p łac y  w t a k i e j  samej w ią lk o śc i bez względu na w ie lk o ść  

dotychczasow ej staw k i z a s a d n ic z e j .  Pociąga to  za sobą o k reś lo n e  

konsekwencje bodźcowe. Zbyt n i s k i  p r z y ro s t  p ła c  w s to sunku  do o - 

trzymywanego poziomu p ła c  o ra z  z m n ie jsz a ją c a  s i ę  na dodatek w 

t e j  s y tu a c j i  a tra k c y jn o ść  w zrostu  p ła c  d la  pracow nika z ok resu  

na ok res n ie  zachęcą go do s t a r a n ia  s i ę  o p rzeszeregow an ie  w r a -

mach t e j  samej g rupy  p łaco w ej. W zrost p ła c  w te n  sposób n ie  za-

ch ęc i pracow nika do w zrostu  np . e fek tyw nośc i p ra c y , J e ś l i  ona 

j e s t  warunkiem szybszego- p rzesze reg o w an ia , gdyż w zro st p ła c  n ie  

J e s t  w tym wypadku na t y le  m o b iliz u ją c y  do le p s z e j  p ra c y , J e a t  

on bowiem p o n iż e j tzw . progu w raż liw o śc i pracow nika na p rz y ro s t  

p ła c .

K olejne n a ra s ta n ie  staw ek p ła c  w t a b e l i  może następow ać ta k -



że w p o s tę p ie  geometrycznym, t j -  o s t a ł ą  w ie lkość  procentow ą. 

Zapewnia on w iększą bądź równą, a le  n ie  m ale jącą , a tra k c y jn o ść  

w zrostu  p łac  na s tan o w isk u , na w szy stk ich  stanow iskach  p racy  Jed-

nakową. Ze względów motywacyjnych w łaśn ie  te n  sposób w zrostu  pw- 

, na stanow isku  j e s t  odpow iedni.

Wzmocnionie ra n g i bodźcowej p ła c  wymaga, by system  taryfow y 

um ożliw ił pracownikowi d łu g o trw a ły , sku teczny  w zro s t p łac  na 

zajmowanym stan ow isk u  o raz  o k r e ś la ł  r e g u ły , zasady  p rze sz e re g o -

w ania . Perspektyw a przeszeregow an ia  na danym stanow isku  odgrywa 

dużą r o lę  motywacyjną. S i ł a  j e j  a tr a k c y jn o ś c i  w iąże z daną p racą  

lu b  s k ła n ia  do zmiany na wyżej op łaconą . Szerokość p rz e d z ia łu  

płacowego na stanow isku  powinna zatem być tym w iększa , im więk-

sz a  J e s t  jednorazow a w ie lk o ść , c z ę s to tl iw o ś ć  i  l ic z b a  k ry te r ió w  

podwyżek p ła c .

8 . In te rw a ł czasowy między p ła c ą  a  p racą

S i ł a  motywacyjna p ła c y  pracow nika z a le ż y  rów nież od w ie lko -

ś c i  d y s tan su  czasowego d z ie ląc e g o  moment u z y sk an ia  prawa do wzro-

s tu  p ła c  (w zro st nak ładu  l u b / i  e fe k tu  p ra c y )  od momentu wzros-

tu  p ła c y  z tego  ty tu ł u .  Im d łu ższ y  p rz e d z ia ł  czasowy d z i e l i  t e  

momenty, tym b a rd z ie j  m aleje s tym u lacy jna  r o la  p ła c y .

9 . Podsumowanie 

t

Przeprowadzony p rz e g lą d  wyznaczników s i ł y  m otyw acyjnej p łac y  

pozwala na sform ułow anie n a s tę p u jąc y c h  wniosków.

Po p i e r w s z e  -  J e ś l i  p ła c a  ma s k u te c z n ie  pobudzać 

pracow nika do podejmowania tru d n ie js z y c h  f u n k c j i  l u b / i  w zrostu  

efektów  p racy  na s tan o w isk u , n iezbędne j e s t ,  aby p ła c a  t a  p o s ia -

d a ła  o k reś lo n ą  w arto ść  g ra ty  f ik a c y jn ą  d la  pracow nika, a więc mia-

ł a  odpow iednią s i ł ę  m otywacyjną.

Po d r u g i e  -  t ę  s i ł ę  motywacyjną p ła c y  w yznaczają r ó -

żne czy n n ik i i  w różnym s to p n iu . O p ie ra jąc  s i ę  w tym w zg lędzie  

na ogólnych z a ło ż e n ia c h  t e o r i i  m otywacji można s tw ie r d z ić ,  że o 

s i l e  m otyw acyjnej p łac y  d la  pracow nika decydują  p rzede  wszystkim  

n a s tę p u ją c e  c z y n n ik i:



1) bezwzględny poziom p ła c y ,

2 )  względny poziom p ła c y ,

3) wewnętrzna s t r u k tu r a  p ła c y ,

k) a tra k c y jn o ś ć  p ła c y ,

5 ) c h a ra k te r  p rz y ro s tu  p ła c y ,

6 ) in te rw a ł  czasowy między p ła c ą  a  p ra c ą .

K tóry z n ic h  i  w Jakim  s to p n iu  s p e łn i  pokładane p rzez  praco-

wnika w p ła c y  n a d z ie je ,  z a le ż y  od w ie lu  zmiennych sy tu a c y jn y ch , 

między innymi od s t r u k tu r y  osobowościowej pracow nika, t j .  Jego 

system u w a rto śc i i  oczekiw ań, poziomu s to p y  życ iow ej, kosztów u - 

trzy m an ia , w a r to śc i nabywczej p ie n ią d z a , ruchu  p ła c  i t p .  S tą d  

te ż  tru d n o  wykazać zdecydowanie a b so lu tn ą  wyższość Jednego czyn-

n ik a  nad drugim . Każdy z n ich  z osobna J e s t  ważny 1 wpływa na po-

staw ę pracow nika wobec p racy  i  p ła c y . N iew ątp liw ie  n a js k u te c z -

n ie j s z e  oddzia ływ anie  p ła c y  na zachowanie pracow nika miałoby m iej-

sce  wówczas, gdyby p ła c a  pracow nika b y ła  pozytyw nie zdeterm ino-

wana p rzez  w szy stk ie  t e  czy n n ik i n a ra z . J e s t  to  zatem p o s tu la t  

kompleksowego u ję c ia  czynników w yznaczania s i ł y  motywacyjną) p ła -

cy . J e s t  to  na t y le  możliwe i  celow e, że w sz y s tk ie  • wymienione 

wyżej w yznaczniki p łac y  o p ie r a ją  s i ę  w g ru n c ie  rze c z y  na t e j  s a -

mej podstaw ie  * na re la ty w iz m ie .

U podstaw  fu n k c j i  m otywacyjnej p ła c y  le ż y  bowiem ic h  r e l a ty -

wizm -  J e s t  to  t r z e c i  nasuw ający s i ę  w niosek . Pracownik 

porównuje n ie u s ta n n ie  swoJą p ła c ę  w c z a s ie ,  w p r z e s t r z e n i  pod ką-

tem s łu s z n o ś c i  ( sp ra w ie d liw o ś c i)  otrzymywanej p ła c y . Różne mo-

gą być uk łady  o d n ie s ie n ia  w łasn e j p ła c y  ( s t a ł e j  i  ruchom ej), na-

kładów i  wkładów pracow nika z innym i. Najw ażniejszym  (bo n a jb l iż -

szym) układem o d n ie s ie n ia  J e s t  p ła c a  i  p ra c a  pracowników w tym 

samym p rz e d s ię b io r s tw ie .  Mając to  na w zg lędzie  powinno s i ę  zatem 

dążyć do te g o , by w z a k ła d z ie  p racy  p rz e s trz e g a n a  b y ła  równość 

płacowa wobec równych p ra c , c z y l i  prawo p o d z ia łu  według p rac y . 

Bowiem sp ośród  w szy stk ich  wymagań staw ianych  p ła c y  za n a jw a żn ie j-

sz e  (bo podstawowe) n a le ż y  uznać prawo p o d z ia łu  według p racy .

Po c z w a r t e  -  dopóki pracow nik b ęd z ie  mógł ty lk o  w 

sposób obiektyw ny porównać p ła c ę  w łasną z cudzą, a wkład i  na - 

k iad  p racy  w łasnej z cudzą -  w sposób subiektyw ny, dopóty n ie  bę-

d z ie  w s ta n ie  o k r e ś l ić  s to p n ia  sp ra w ie d liw o śc i otrzymywanej p ła -

c y , S tąd  te ż  w ynika, że t ę  lu k ę  in fo rm acy jną  powinno s i ę  u zu p e ł-

n ia ć  poprzez dokonywanie oceny wkładu i  nak ładu  p rac y  w s z y s tk ic h



j j l ż b i o t a  Karezaarczuk

pracowników według ta k ic h  samych k ry te r ió w , a więc w artośc iow an ia  
p racy  i  efektów  pracy

P o  p i ą t e  -  a i ł a  motywacyjna p łac y  z a le ż y  n ie  ty lk o  
od s to p n ia  jednoznaczn ośc i podstawy porównywania p racy  i  efektów  
p rac y , a le  rów nież od sposoby pow iązania p ła c  z wynikami ocen.

E lż b ie ta  Karczmarczuk 

DETERMINANTS OF MOTIVATIONAL FORCE OF WAGES

The a r t i c l e  p re s e n ts  th e  main de te rm in an ts  o f  th e  m o tiv a tio -  
i f f 09 ln  r e l a t i o n  to  an in d iv id u a l  em ployee. There

a re  d isc u sse d  f a c t o r s ,  which ensue from th e  c h a ra c te r  o f  Dlece
ana}ya ls  i s  o f  a g e n e ra l and th e o r e t i c a l  

c h a ra c te r  as i t s  main aim i s  to  show th e  main req u irem en ts  posed
E P T V * « .  ^ ву a re  to  s t im u la te  an employee e f f e c t iv e ly  to  
th e  u n d e rta k in g  o f  more d i f f i c u l t  fu n c tio n s  a n d /o r  in c re a s e  in  
^ p r o d u c t i v i t y  -  in  th e  l i g h t  o f  th e  g e n e ra l th e o ry  o f  m ctiva-

A commonly known problem , which has been re c e iv in g  a « r e a t  
h pu*?l i c  a t t e n t io n  r e c e n t ly ,  i s  t h a t  th e  p re s e n t  wage sy -

stem  do n o t p ro v id e  th e  r ig h t  m o tiv a tio n . The d ecree  o f  26 th  J a -
nuary  1984 on p r in c ip le s  o f  fo rm a tio n  and d i s t r i b u t io n  o f  th e  
wage £und in  e n te r p r i s e s  i s  an a tte m p t a t  changing th e  e x is t in g  

a ffo rd e d  an o p p o r tu n ity  f o r  e n te r p r i s e s  to  con-
s t r u c t  t h e i r  own in te r n a l  wage sy s tem s, t h a t  would p ro v id e  a 
lo n g -te rm  m o tiv a tio n  f o r  em ployees.

The c o n d it io n s  t h a t  must be f u l f i l l e d  to  en su re  such lo n « -  
- te rm  m o tiv a tio n  f o r  employees i s  t h e i r  c o n v ic tio n  t h a t :  (O th e v  
w i l l  o b ta in  an a p p ro p r ia te  rem unera tion  f o r  t h e i r  la b o u r , and (2) 
i t  i s  most l i k e l y  t h a t  a long  w ith  grow th o f  com plex ity  o f  work
+h*Íľ«r «?Uí?í!fa t l 0 ?? , wl11 a*30 «row, which c o n s t i tu te s  th e  main th e s i s  o f  t h i s  a r t i c l e .


