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EWOLUCJA ZAKEADOWYCH SYSTEMOW
WYNAGRADZANIA W PRZEMYSLE

W ZWIAZKU Z TRANSFORMACJA
GOSPODARKI

1. Potrzeba i tryb przebudowy systemu wynagradzania

System wynagradzania (plac)l, jako podstawowy instrument motywowania pracowni-
kow, jest jednym z elementéw makrosystemu zarzadzania gospodarka. Stad tez prze-
budowa tego makrosystemu z nakazowo-rozdzielczego na rynkowy wymaga, obok
wielu zmian instytucjonalnych i strukturalnych, dostosowania systemu wynagradzania
do nowych warunkéw. W skali ogolnospotecznej dostosowanie to polega przede
wszystkim na znacznym ograniczeniu kompetencji centrum w dziedzinie gospodarki
placowej, przy rozszerzeniu uprawnieni podstawowych podmiotéw gospodarczych™.
7. drugicj strony, przeksztalcenia systemu wynagradzania wigZa si¢ z przyjeciem za
gléwna podstawg jego regulacji uktadéw zbiorowych, zawieranych na r6znym szczeblu
(przedsigbiorstwa, branzy, regionu) drogg negocjacji migdzy przedstawicielami praco-
dawcdw 1 pracownikéw. Rola centrum w tej sytuacji sprowadza si¢ do okreSlenia
ogolnych ram ksztattowania zakladowej polityki ptac”, natomiast podstawowe podmio-
ty gospodarcze okreslajg szczegélowe zasady tej polityki i dokonujg doboru narzgdzi
jej realizacji. Konsekwencjg tego jest réznorodno$¢ przyjetych rozwigzan oraz ich
clastyczno$é w dostosowaniu do celéw i warunkow dziatania danego podmiotu gospo-
darczego. Pobudzajgc pracownikow do realizacji celow przedsigbiorstwa, wynagrodze-
nia staja si¢ waznym czynnikiem jego strategii rozwojowe;j .

Podobnie jak w skali ogblnospolecznej, system wynagradzania w przedsigbiorstwie
jest tylko jedng z cze¢sei skladowych ogélnego systemu zarzgdzania dang jednostka
gospodarcza. W zwigzku z tym nie moze on by¢ rozpatrywany w oderwaniu od innych

: Terminy: ,,wynagrodzenia” i ,place” bgda stosowane zamiennie.
? 7podnieztematem opracowania, rozwazania ograniczono do przedsigbiorstw produkeyjnych.
Niemniej niektére watki tych rozwazan odnosza sig réwniez do organizacji pozaprodukeyjnych.
? Por. M. Boni, Rola pafistwa w polityce ptac w okresic transformacji gospodarki, Eko-
nomika i Organizacja Przedsigbiorstwa 1993, nr 7.
4 8. Borkowska, Jak wynagradza¢? I OPM, Warszawa 1992, 5. 28 i n.
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elementéw tego systemu ani tez od warunkéw zewngtrznych determinujacych funk-
cjonowanie przedsigbiorstwa. Dobdr systemu ptac do potrzeb przedsigbiorstwa wyma-
ga zatem uwzglednienia takich szczegdlowych okolicznosci, jak:

- cele przedsigbiorstwa (maksymalizacja zysku, konkurencyjnos¢, przetrwanie
i rozwaj),

- warunki otoczenia (system prawnopolityczny, determinanty kulturowe),

~wielkosci i struktura asortymentowa produkc;i,

- stosowana technika, technologia i organizacja procesu produkcyjnego,

- rozmiary i jakos¢ zatrudnienia,

— potrzeby i oczekiwania pracownikoéw,

- sytuacja finansowa przedsigbiorstwa.

Dopiero faczny wynik rozpoznania wymienionych okoliczno$ci moze stanowié
podstawe wyznaczenia kierunkéw przebudowy systemu wynagradzania w przedsig-
biorstwie.

2. Kierunki przebudowy systemu wynagradzania

Gléwnym celem przebudowy systemu wynagradzania w okresie transformacji gospo-
darki jest wzmocnienic sity motywacyjnego oddzialywania wynagrodzef na postgpo-
wanic pracownikéw. Nie wehodzae w tym miejscu w ztozong - z psychologicznego
punktu widzenia — problematyke motywowania, wypada jedynie stwierdzic, ze wzmoc-
nienie systemu motywacji wymaga pelniejszego powigzania, za pomocg odpowiednio
dobranych motywatoréw, potrzeb i oczekiwan pracownikéw z interesem przedsigbior-
stwa.

Jak wykazuja liczni autorzy, szczegdlne znaczenie dla skutecznosci motywacyjnego
oddzialywania wynagrodzen ma nie tyle ich poziom bezwzgledny, ile struktura zew-
netrzna i wewnetrzna®,

Zewngtrzng strukturg wynagrodzen tworzy relacje pac catkowitych, rozpatrywane
z punktu widzenia réznych cech ptacobiorcéw — zawodu, wyksztalcenia, stazu pracy,
rodzaju petionych funkcji itp. Motywuja one dtugookresowe postgpowanic pracow-
nika, wplywajac migdzy innymi na wybér zawodu, kierunku i poziomu wyksztalcenia,
doskonalenie kwalifikacji, podejmowanie prac bardziej ztozonych i odpowiedzialnych
i dgzenie tg drogg do awansu®. Jesli relacje placowe sprzyjaja realizacji celu podmiotu
motywujacego lub samego pracownika, to méwimy o proporcjach plac, w przeciwnym
za$ przypadku - o dysproporcjach.

Wewnetrzng strukturg wynagrodzen okrela udziat poszezegélnych ich elementow
w placy catkowitej. Rozpatrujge te strukturg w aspekcie motywacyjnym, wyréznia si¢

’ Por. np. M. Kabaj, System motywagji i plac w reformie gospodarczej, PWE, Warszawa
1984, s. 62 - 63.

° H. Borkowska, Systemy wynagrodzen jako podstawa ksztaltowania proporcji plac, w:
Polityka plac, pod red. M. Kabaja, PWE, Warszawa 1981, s. 205 i n.
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skladniki wynagrodzenia wzglednie stale, sktadniki zmienne oraz tzw. ptace uzupet-
niajace. Do pierwszych nalezy ptace zasadnicze i — w przypadku ich wystgpowania —
dodatki funkcyjne. Sktadniki te utrzymuja si¢ przez dluzszy czas na niezmienionym
poziomie, a ich zmiana nast¢puje w wyniku awansu pionowego lub poziomego.

Zmienne skladniki ptac obejmuja premie i nagrody oraz réznego rodzaju doptaty
zwiazane z czasem wykonywania pracy (np. dodatki za godziny nadliczbowe) lub szcze-
g6Inymi warunkami pracy (np. dodatek za pracg w warunkach uciazliwych i szkodli-
wych dla zdrowia). Ta cz¢§¢ wynagrodzenia zmienia si¢ w krétkich odcinkach czasu,
stosownie do rodzaju i stopnia wykonywania okreslonych zadan, wymiaru czasu pracy
czy wykonywania pracy w nienormalnych warunkach.

Trzecia czg$¢ sktadowa wynagrodzenia - ptace uzupetniajgce — obejmuje doptaty
o charakterze socjalnym, jak: zasitki chorobowe, deputaty zaktadowe lub branzowe,
$wiadczenia z tytulu naleznego umundurowania itp. Wynagrodzenia te, nie zwigzane
na ogot z efektywnym czasem pracy, przystuguja wszystkim lub wigkszosci pracowni-
koéw w r(’)wncj wysokosci, niezaleznie od naktad6éw i efektow pracy iz tego wzgledu nie
wywierajg powazniejszego wplywu na zréznicowanie ich phnc i nie spelniajg wyraznej
funkcji motywacyjne;.

Przebudowa systemu ptac, ukierunkowana na zwickszenie sity oddziatywania ich
struktur na postgpowanie pracownikéw, powinna spetnia¢ nast¢pujace kardynalne
postulaty:

- zapewniac relatywnie wyzszy poziom wynagrodzen wzglednie stalych pracowni-
kom wykonujacym prace bardziej ztozone i odpowiedzialne, stosownie do stopnia ich
trudnosci,

~ utrzymywac takie relacje migdzy wzglednie staly i zmienng czgscig ptac, aby wy-
nagrodzenie pobudzato pracownikéw do dtugookresowych dziatan zgodnych z celami
strategicznymi podmiotu motywujacego, a jednocze$nie stanowito odpowiednia zachgte
do wzmozenia wysitku dla osiggni¢cia waznych celéw doraznych przedsigbiorstwa.

Realizacja tych postulatéw wymaga przyjecia nastgpujacych rozwiazan operacyj-
nych:

- wyraznego okreslenia zaréwno zakresu czynnosci (kompetencji i obowigzkéw)
poszczegllnych pracownikéw, jak réwniez stawianych im z tego tytulu wymagan
kwalifikacyjnych,

—jasnego i mozliwie wymiernego okreslenia krotkookresowych potrzeb przedsic-
biorstwa, ktérych realizacja wymaga od pracownikéw dodatkowego wysitku,

- uwolnienia wynagrodzen od skiadnikéw o charakterze socjalnym, nie zwigza-
nych z efektami pracy oraz ponoszonym wysitkiem.

Jak wiadomo, podstawowymi instrumentami systemu plac, stosowanymi w prak-
tyce do realizacji motywacyjnej funkcji wynagrodzen, sa system taryfowy i formy ptac’.
Nic wehodzac szezegétowo w ztozong problematyke budowy tych instrumentow, nale-
zy zwrdci€ uwage na dwie zasadnicze kwestie:

7 Zob. np. A. Melich, Organizacja i technika plac w przedsigbiorstwie, PWE, Warszawa
1987; T. Oleksyn, Praca i placa w zarzadzaniu, MSM, Warszawa 1992.
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~ budowa systemu taryfowego, okreslajacego strukture plac zasadniczych - po-
winna by¢ oparta na wynikach analitycznego warto§ciowania pracy,

- forma plac, ktéra okresla sposéb obliczenia wynagrodzenia poszczeg6lnych
pracownikéw — powinna by¢ dostosowana do rodzaju wykonywanych zadan oraz wa-
runkéw ich realizacji, a przy tym na tyle prosta i przejrzysta, aby dla przecigtnego
pracownika byla zrozumiata i umozliwiata mu kontrolg wplywu swego postgpowania
na wysoko$¢ otrzymywanego wynagrodzenia. -

Jednoczesne spetnienic tych postulatéw nie jest fatwe, totez przebudowa istniejg-
cych juz i stosowanych w praktyce systemoéw plac, czgsto nic spelniajacych nalezycie
swojej funkcji motywacyjnej, wymaga wysitku i czasu. Niemniej transformacja gospo-
darki domaga si¢ przespieszenia tego procesu. Celem dalszej czg$ci opracowania jest
udzielenie odpowiedzi na pytanie, czy i jakie zmiany w zakladowym systemie wynagra-
dzania wystapity w przedsigbiorstwach przemystowych w poczatkowym okresie trans-
formagji, tzn. w latach 1990 - 1992. Préba odpowiedzi na to pytanie bedzie oparta na
przg/kiadzic czterech przedsigbiorstw przemystowych potozonych na terenie Pozna-
nia”.

3. Wyniki badan empirycznych

Wspomniane badania majg charakter {ragmentaryczny i przyczynkowy, poniewaz
obejmuja tylko przedsigbiorstwa, ktérych status prawnoorganizacyjny okre$lajacy sto-
sunki wlasno$ciowe nie ulegt w analizowanym okresie zasadniczej zmianie. W 1990 r.
(iwczesniej) byly to typowe przedsigbiorstwa pafistwowe Sredniej wiclko$ci, aw 1992 1.
trzy spo$rdd nich przeksztateily si¢ w jednoosobowe sp6tki Skarbu Panstwa. Przedsig-
biorstwa te reprezentujg nast¢pujace gatezie przemystu:

Symbol przedsi¢biorstwa GalgZ przemystu
A przemyst Srodkéw transportu
B przemyst chemiczny
(€ przemyst spozywczy
D przemyst poligraficzny

Zaprezentowany ponizej wycinek szerzej zakrojonych badan obejmuje analizg
poréwnawczy zakladowych porozumiefi ptacowych obowigzujacych w badanych
przedsigbiorstwach przed 1990 r. iw 1992 r. Porozumienia te, zawarte migdzy kierow-

8 . e . . ' . ' '
Badania przeprowadzili pod kicrunkiem autora uczestnicy seminarium magister-
skiego - specj. Ekonomika pracy i polityka spoleczna: Maciej Golczak, Katarzyna Kulok,
Marek Szczepaniski i Pawet Zborowski.

/
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nictwem danego przedsiebiorstwa a zwigzkiem zawodowym reprezentujgcym zu}ogqg,
stanowig [ormalng podstawe zaktadowego systemu wynagradzania w badanych przed-
siebiorstwach.

Omawiane porozumienia reguluja nastgpujace podstawowe kwestie:

- stosowane w przedsigbiorstwie formy wynagrodzenia,

—wysoko$¢ stawek plac zasadniczych pracownikéw na stanowiskach robotniczych
i nierobotniczych,

— zasady wyplacania obligatoryjnych dodatkow placowych10

- zasady premiowania i nagradzania pracownikow,

- zasady wyplacania pozostatych dodatkéw o charakterze fakultatywnym.

Formy wynagrodzenia pracownikéw w badanych przedsigbiorstwach nie ulegly w
poréwnywanych latach istotnej zmianie. We wszystkich przedsigbiorstwach porozu-
mienia zaktadowe przewidywaly na stanowiskach robotniczych wynagrodzenia godzi-
nowe w formie ukordowcj11 lub czasowo-premiowej, a na stanowiskach niero-
botniczych — wynagrodzenie miesigczne z premia. Forma akordowa miata zastosowanie
wylacznie w odniesieniu do robotnikéw bezposrednio produkeyjnych, przy czym przewazat
tu akord indywidualny (przedsi¢biorstwa A, B, C), cho¢ w przemysle chemicznym stosowany
byt réwniez akord zaspolowy (przedsigbiorstwo B), aw pr/cmyslc Srodkow transportu
(przedsigbiorstwo A) placa akordowa byta wzmocniona premia wydajnosciowa . Wszyscy
robotnicy posrednio produkcyjni, a w przedsigbiorstwie przemyshu poligraficznego (D)
réwniez robotnicy bezposrednio produkcyjni, byliwynagradzaniwedhug formy czasowo-pre-
miowej. Formeg “f stosowano takze w przypadku wszystkich pracownikéw na stanowiskach
morobotmczyth

Giéwnym obligatoryjnym sktadnikiem wynagrodzenia jest ptaca zasadnicza, ktorej
stawka zalezy od kategorii zaszeregowania osobistego pracownika (przy formie czaso-
wej) lub zaszeregowania roboty (przy formic akordowej). Liczba kategorii byta we
wszystkich badanych przedsigbiorstwach rowna i wynosita 11 kategorii u pracownikow
na stanowiskach robotmuych 1% oraz 22 kategorie na stanowiskach nierobotniczych.
W analizowanym okresie liczba kategorii zaszeregowania byla w zasadzie stala, jedynie
w przemysle chemicznym (przedsigbiorstwo B) ograniczono ja w 1992 r. na stanowis-
kach nierobotniczych do 21 kategorii.

Tabele stawek plac zasadniczych, oddzielne dla pracownikéw na stanowiskach
robotniczych i stanowiskach nierobotniczych, tworzyly samodzielnie przedsigbiorstwa,

? Zgodnie z postanowieniem ustawy z dnia 26 stycznia 1984 r. o zasadach tworzenia
zakladowych systeméw wynagradzania (Jednolity tekst Dz.U. z 1990 r. nr 69 poz. 407).

Y Obli gatoryjne skladniki wynagrodzenia, w tym réwniez dodatki, przyslugujg pracow-
nikowi z mocy ustawy. Zostaly one ujete w art. 12, 15 i 18 wspomnianej ustawy z dnia 26 stycznia
1984 r.

"w przedsigbiorstwie D forma ta nie byla w praktyce stosowana.

" Bardziej szczegblowe ombwienie tej premii przedstawiono w dalszej czgsci analizy.

A Oprécez naczelnego kierownictwa wynagradzanego wedlug odrgbnych zasad.

"W przedsigbiorstwie D - 12 kategorii.
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nadajgc im w obu badanych latach niemal wylgcznie postac tabel widetkowych. Pewna
zmiana ukladu tabel wystapita jedynie w przedsigbiorstwie przemyshu transportu (A),
w ktérym w 1988 r. obie tabele miaty budowg wieloszczeblowa, a w 1992 r. tabela dla
pracownikéw na stanowiskach nierobotniczych w kategoriach 1 - 5 byla zbudowana
jednoszczeblowo.

Budowe tabel stawek plac zasadniczych charakteryzuje najogélniej rozpigtosc
pionowa stawek, wyrazona stosunkiem stawki najwyzszej do najnizszej (pierwszej)
kategorii zaszeregowania, zréznicowanie stawek poszczegélnych kategorii wyrazone
warto$cig wspotczynnika zmiennosci, a ponadto rozpigtosci poziome stawek poszcze-
g6lnych kategorii i zwigzane z tym ewentualne naktadanie si¢ stawek kolejnych kategorii.

Zmiany wysokosci rozpigtosci pionowej i zréznicowania stawek ptac zasadniczych
w badanych przedsigbiorstwach przedstawia tabela 1. Wskazuje ona, ze w analizowa-
nym okresie lat 1988 - 1992:

- zroznicowanie badanych przedsigbiorstw pod wzgledem wysokosci stawek na
stanowiskach nierobotniczych zwigkszyto si¢ o ponad 130%, podczas gdy na stanowis-
kach robotniczych zmalato o okoto 25%";

~ rozpigto$¢ pionowa stawek plac robotnikow zwickszyta si¢ w sposéb widoczny
(o ok. 50%) tylko w jednym przedsigbiorstwie (A) i réwniez w jednym (C) ulegia
obnizeniu (o ok. 25%);

- w przeciwienstwie do tego, rozpigtosci pionowe stawek plac na stanowiskach
nierobotniczych zwickszyly si¢ znacznie we wszystkich badanych przedsigbiorstwach
(od 44% w przedsigbiorstwie B do ok. 130% w przedsigbiorstwach C i D);

— podobnie jak rozpigtosci pionowe, zmienito si¢ wewnetrzne zréznicowanie sta-
wek placowych poszezegdlnych kategorii zaszeregowania; u robotnikdw zmiany te byly
prawie niewidoczne, natomiast na stanowiskach nierobotniczych wystapito znaczne
zwigkszenie tego zréznicowania.

Na podstawie przytoczonych danych mozna wysunaé pierwszy ogélny wniosek,
charakteryzujacy przekszticenia systemu ptac w poczatkowym okresie transformacji,
a mianowicie ze przeksztalcenia te stwarzajg duzo wigksze mozliwosci zwigkszenia
1 zroznicowania wynagrodzen zasadniczych pracownikom na stanowiskach nierobot-
niczych anizeli na robotniczych. W konsekwencji, najwyzsze wynagrodzenia zasadnicze
na stanowiskach nierobotniczych, zarezerwowane dla ,top managementu”, moga
przekracza¢ w skrajnych przypadkach kilkunastokrotny poziom najnizszych plac za-
sadniczych.

Przeksztalcenia poziomych rozpigtosci stawek ptacowych, okreslonych stosunkiem
stawki najwyzszej do najnizszej w poszezegolnych kategoriach zaszeregowania, obra-
zuje syntetycznie tabela 2 (s.38). Zamieszczone w niej dane pozwalajg stwierdzic, ze

~ kierunek zmian poziomych rozpigtosci stawek ptacowych w poszczegdlnych
przedsigbiorstwach jest w poréwnywanych latach rézny; w dwoéch przedsigbiorstwach
(A i B) rozpigtosci te ulegly poszerzeniu, a w jednym (C) zmalaly:

15 ; . i LS i
Oszacowano na podstawie stosunku wysokoSci stawek najwyzszych ostatniej 1 pierwsze)
kategorii zaszeregowania.




Tabela 1

Charakterystyka przeksztalcen tabel plac zasadniczych badanych przedsiebiorstw

Stawki placy zasadniczej pracownikéw na stanowiskach Rozpquosc plgnowa slawe}& ptac Wspo{czy[}mk zrglennoscx sta.wek ptac
zasadniczych ¢ na stanowiskach zasadniczych ® na stanowiskach
|

robotniczych nierobotniczych robotniczych nierobotniczych

| Przedsic-
5 bfiiili robotniczych (zi/godz) nierobotniczych(z¥/godz)

e | : : ca]
min. | maks. | min. [ maks. min. | maks. | min. | maks.
| |

= &

1988 1992 1988 1992 1988 | 1992 1988 1992 1988 1992 1988 1992
| 172 14000 (15,5 750I 3500 1,95 3,50 2,74 4,67 0,20 0,18 0,32 0,39
51 5 221 10 700 9,0 420 3500 433 433 5,78 8,33 0,24 025 0,30 041
|
i
{
|

88

S0 | 250 15 000 9.0 490 | 800 10000 5,00 3,75 5,44 12,50 0,32 0,32 0,31 0,59

|
ES8A1E325 2530 15 400 9,0 520 | 450 | 6039 5,60 5,98 5,78 13,42 0,38 0,40 0,40 0,59

* Stosunek najwyzszej stawki ostatniej kategorii zaszeregowania (maks.) do najnizszej stawki kategorii pierwszej (min); b Stosunek odchylenia standardowego stawek
ptacowych do wartosci stawki przecigtne;j

Zrédto: Zakladowe porozumienia ptacowe. Obliczenia wiasne.




Tabela 2

Charakterystyka przeksztalceri poziomych rozpigtosci stawek ptacowych w tabelach ptac zasadniczych badanych przedsiebiorstw

f ]
: ; Stawki ptac godzinowych Stawki ptac miesigcznych
| . { pracownikéw na stanowiskach robotniczych pracownik6w na stanowiskach nierobotniczych
| o
% Prze:iti\lrib‘or ! Sox : ‘ liczba kategorii
! granice charakter B granice charakter liczba kategorii
| 1 rozpigtosci | zmian rozpig- SR z]n.v- rozpigtosci Zmian rozpig- o naktadajacych
i ! poziomej * tosci poziomej C)kach Aplac poziomej * tosci poziomej b si¢ stawkach ptac
|
|
| A ; 1988 . . ° e . .
<5 ; 1992 1,70- 1,89 * 11 1,20-1,85 x 4-10
A | |
- ' B § 1988 1,98-1,99 0 9-10 1,90-2,29 2 15-16
v | | 1992 ' 1,90 -2,71 e 11 1,98 - 3,02 + 15-16
c : 1988 1,70 - 2,50 c 8-9 1,81 -1,56 * 9-12
¢ 1992 1,25-1,06 - 0 1,05-142 + 0
D 1988 147-2,19 * 8-9 1,75-248 + 12-13
1992 ‘ 1,75-2.48 + 4-7 1,47 -2,76 + 4-12

* Stosunek stawki najwyzszej do najnizszej w poszczegdlnych kategoriach zaszeregowania; °Zm iany rozpigtosci poziomej w miarg przechodzenia do wyzszej kategorii
zaszeregowania: 0 rozpigtos¢ stala, + rozpigtosé wzrastajaca, — rozpietosé malejaca,
% zmiany nieregularne.

Zrédto: Zakladowe porozumienia placowe. Obliczenia wlasne.
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- w uktadzie stanowisk robotniczych i nierobotniczych kierunek omawianych
zmian pokrywa si¢ ze sobg; oznacza to, ze jeSli w danym przedsigbiorstwie poziome
rozpigtosci stawek ptac na stanowiskach robotniczych wzrastaja, to zwickszaja si¢ one
rowniez na stanowiskach nierobotniczych i odwrotnie;

- w ukladzie kolejnych kategorii zaszeregowania omawiane zmiany rozpigtosci
stawek ptacowych przebiegaty w poréwnywanych latach réznokierunkowo; czgsciowy
wyjatek stanowi tu przedsigbiorstwo przemystu poligraficznego (D), w ktérym rozpie-
tosci stawek kolejnych kategorii zaszeregowania w obu latach wzrastaty;

—we wszystkich badanych przedsigbiorstwach zaréwno w tabelach ptac pracowni-
kow na stanowiskach robotniczych, jak i nierobotniczych, utrzymywato si¢ zjawisko
rozleglego naktadania si¢ na siebie takich samych stawek ptacowych w r6znych kate-
goriach zaszeregowania; w skrajnych przypadkach zjawisko to obejmowato, réwniez
w 1992 r., calg tabelg ptac robotnikéw (w przedsigbiorstwach A i B) oraz blisko 3/4
tabeli ptac pracownikéw na stanowiskach nierobotniczych (w przedsigbiorstwie B);
poprawy struktury tabel ptacowych dokonano jedynie w dwéch badanych przedsigbior-
stwach (C i D), przy czym w jednym z nich (C) w ogdle zrezygnowano w 1992 r. z za-
zgbiania si¢ ze sobg stawek ptacowych w sasiednich kategoriach zaszeregowania.

Podsumowujac wyniki analizy tabel plac zasadniczych, nalezy stwierdzic, ze po-
czatkowy okres transformacji gospodarczej pociagnat za sobg stosunkowo niewielkie
przeksztatcenia uktadu tych tabel. Najwaznicjsza zmiana w badanych przedsigbiorst-
wach polega na zwigkszeniu pionowej rozpigtosci tabel stawek ptacowych pracowni-
kéw na stanowiskach nierobotniczych, co wynika z przyznania pracownikom najwyzej
zaszeregowanym i petnigcym naczelne funkcje Kierownicze uprawnied do wynagro-
dzenia wysoko przekraczajgcego poziom przeciginy.

Najwigksze zastrzezenia budzi, utrzymujace si¢ w wigkszosci badanych przedsig-
biorstw, zjawisko zbyt szerokiego naktadania si¢ tych samych stawek ptac zasadniczych
w ro6znych kategoriach zaszeregowania. Sytuacja, w ktorej pracownicy o niskim i wy-
sokim zaszeregowaniu moga otrzymac taka samg stawke wynagrodzenia zasadniczego,
$wiadczy o oderwaniu tabeli ptac od taryfikatora kwalifikacyjnego, a tym samym o de-
strukeji catego systemu taryfowego.

Przechodzac do analizy pozostalych — poza wynagrodzeniem zasadniczym - obli-
gatoryjnych skladnikéw ptacowych regulowanych przez porozumienia zakladowe,
wypada przypomnie¢, ze zgodnie z powolang juz ustawg z 1984 r. obejmuja one
przede wszystkim dodatki za pracg w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej oraz
w warunkach szkodliwych dla zdrowia, szczegélnie ucigzliwych i niebezpiecz-
nychl(’. Stosownie do wymogow ustawy, wszystkie te dodatki wystgpowaly w bada-
nych przedsigbiorstwach zaréwno w 1988 r., jak i w 1992 r., przy czym jednak spos6b
ich obliczania, pozostawiony do decyzji zakladu pracy, nie byt ujednolicony i niemal
we wszystkich przypadkach ulegt w badanym okresie zmianie; ilustruje to tabela 3
(s. 40).

““Por. przypis 10. Nie uwzgledniono tu jednorazowej odprawy przy przejsciu pracownika
na emeryturg lub rentg inwalidzka, uregulowanej ustawowo.




Tabela 3

Charakterystyka przeksztatcen obligatoryjnych dodatkéw do wynagrodzenia w badanych przedsigbiorstwach

Przedsigbiorstwo i rok
Rodzaj dodatku A B fo D
|
1988 1992 1988 ! 1992 1988 | 1992 1988 1992
Dodatek za godziny nadliczbowe
Podstawa obliczenia |stawka naj-  |stawka zasze- |stawka zasze- stawka najniz- [stawka stawka zasze- |bezzmian
niZszego za- |regowania regowania szego zaszeregowa- |regowania
szeregowa-nia | osobistego osobistego wynagrodzeniania osobistego |osobistego
"; w przed- w gospodarce |
'\—/' sigbiorstwie
Procent podstawy
—za 2 pierwsze go-
dziny 130 100 50 100 50 60 50

| R0 BN | bez zmian

| dzinyipracgw | 130 100 100 150 100 60 100

1 |

nocy ;

| -zapracgwdniach | 130 100 100 150 100 100 100

wolnych od pracy |

| i

| |




Podstawa obliczenia

Procent podstawy

Podstawa obliczenia

Procent podstawy °

stawka naj-
nizszego wy-
nagrodzenia
w gospodar-
ce

30

Dodatek za prace w warunkach szkodliwych dla zdrowia, szczegélnie uciazliwych i niebezpiecznych *

|stawka naj-
[nizszego
i\wynagrodze-
|nia W gospo-
{darce

5-20

kwota usta-
lona przez
dyrektora
przedsigbior-
stwa

150

kwota usta-
lona przez
dyrektora
przedsigbior-
stwa

10-40

Dodatek za prace w nocy

stawka za-
szeregowa-
nia osobiste-

g0

15 przy sys-
temie jedno-
Zmianowym
30 przy syste-
mie wielo-
Zmianowym

stawka
zaszeregowa-
nia osobis-
tego

5-25

bez zmian

bez zmian

stawka naj-
nizZszego wy-
nagrodzenia
w gospodarce

40

stawka naj-
NiZszego wy-
nagrodze-
nia w gospo-
darce

5-175

stawka zasze-
regowania
osobistego

stawka
zaszeregowa-
nia osobis-
tego

DTS

okreslona
kwota
zl/godz.

stawka zasze-
regowania
osobistego

* W przedsigbiorstwie przemyshu poligraficznego (D) forma ekwiwalentu za szkodliwe i uciazliwe warunki pracy jest obnizony wymiar czasu pracy do 36 godzin i
15 minut w tygodniu; ® Zaleznie od stopnia szkodliwosci lub uciazliwosci pracy.

Zrédto: Zakladowe porozumienia ptacowe.




Dodatki fakultatywne do wynagrodzen w badanych przedsigbiorstwach

Tabela 4

|
S |

Rodzaj dodatku Przedsiebiorstwo
« A B C D
|Dodatki za kierow- | Dodatek brygadzistowski Jak w przedsigbiorstwie A Jak w przedsigbiorstwie A Jak w przedsigbiorstwie A
{nictwo {dla pracownikéw na stano-
- wiskachrobotniczych.
Dodatek funkcyjny dla

{Premie i nagrody

<Ep>

| pracownikéw na stanowis-
{kach nierobotniczych.

f

Premia dla robotnikéw
‘;akordowych za wykonanie
|norm pracy.

| Premia regulaminowa i na-
\groda uznaniowa z
{funduszu mistrza,
Ekierovmika dzialu

i dyrektora zaktadu za efek-
|tywnos$¢ pracy.

| Nagroda z zysku do podzia-
{fu.

Premia regulaminowa z fun-
duszu mistrza, kierownika
komérki organizacyjnej i dy-
rektora przedsigbiorstwa za
poprawe wynikéw pracy.

Nagroda z zysku do podzia-
.

Premia regulaminowo-uzna-
niowa kierownika komorki
organizacyjnej za wykonanie
produkcji i sprzedazy oraz
poprawe efektywnosci pracy.

Nagroda uznaniowa
dyrektora i kierownika
zakladu za szczegllne
osiagniecia w pracy.

Nagroda z zysku do podziatu.

Stala premia regulaminowa
dla pracownikéw na stanowi-
skach robotniczych i
nierobotniczych.

Uznaniowa premia efektyw-
nosciowa dla robotnikéw.

Nagroda okolicznosciowa
mistrza, kierownika komdrki
organizacyjnej i dyrektora za
szczegdlne wyniki w pracy.
Premia oszczedno$ciowa za
obnizenie zuzycia surowcow i
materialéw.

Premia za oszczednos$é fun-
duszu wynagrodzen.

Nagroda z zysku do podziahu.




Dodatki za staz bracy

Nagrody jubileuszowe

Inne dodatki

Dodatek kroczacy za ogdlny
staz pracy w przedsigbior-
stwach parnstwowych i upan-
stwowionych.

Dodatek kroczacy za staz
pracy w przedsigbiorstwie.

Nagroda za przepracowane
ogdlem 15 lat i wigcej.

Dodatki za pracg wielo-
Zmianowa.

Dodatek za pracg w ruchu
ciaglym.

Dodatek za nadzdr nad ja-
koscig produkcji.

Dodatek za posiadanie dru-
giego zawodu.

Dodatek za tytul mistrza
dypolomowanego.

Dodatek za specjalizacjg
zawodowa inZynieréw.

Dodatek kroczacy za staz
pracy przed zatrudnieniem w
przedsigbiorstwie w okresie
3 lati za zatrudnienie w
przedsigbiorstwie.

Nagroda za przepracowane
w przedsigbiorstwie 25 lat
1 wigcej.

Dodatek kroczacy za ogdlny
staz pracy zawodowe;j.

Nagroda za przepracowa-
nie ogétem

—-w 1988 r. 25 lat i wiecej,

-w 1992 r. 15 lat i wigcej.

Dodatek za pracg na
drugiej zmianie.

Dodatek kroczacy za ogdl-
ny staz pracy zawodowej.

Nagroda za przepracowanie

- w przemysle poligraficz-
nym 15 lat i wigcej,

— ogblem 25 lat i wigcej.

Dodatek za pracg na drugiej
zmianie.

Dodatek za prace w nie-
dzielg.

Dodatek za praceg przy
niepelnej obsadzie stano-
wiska pracy.

Dodatek za obstugg dodat-
kowej maszyny lub urzadze-
nia.

Dodatek za wykonywanie
czynnosci dodatkowych (spe-
dycyjnych, instruktorskich,
platniczychi in.).

Zroédto: Zakladowe porozumienia placowe.
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Wspomniane zmiany dotyczyly zaréwno podstawy poszczeg6lnych rodzajow do-
datkéw, jak i procentu dodatku. W 1988 r. podstawe obliczenia omawianych dodatkéw
stanowito najnizsze wynagrodzenie w gospodarce lub przedsigbiorstwie (w przedsig-
biorstwach A i C), stawka zaszeregowania osobistego (B, D) albo kwota ustalona
arbitralnie na dany rok przez dyrektora przedsigbiorstwa (D), przy czym w odniesieniu
do réznych dodatkéw stosowano niekiedy w tym samym przedsi¢biorstwie rézne
podstawy ich obliczenia. W 1992 r. sytuacja w tym zakresie zostata w znacznym stopniu
uporzgdkowana, poniewaz jako podstawg obliczania réznych rodzajow dodatkéw we
wszystkich badanych przedsigbiorstwach (z wyjatkiem dodatkéw za pracew nocy
i w warunkach szkodliwych dla zdrowia w przedsigbiorstwie A) przyj¢to stawke za-
szeregowania osobistego pracownika.

Wraz ze zmiana podstawy obliczenia dodatku wzrastat lub zmniejszal sig réwniez
procent poszczeglnych dodatkéw, przy czym zwickszeniu si¢ jednego mogth towarzy-
szy¢ spadek pozostatych. Powodowalo to sytuacjg, w ktérej, mimo ujednolicenia
podstawy obliczenia ré6znych rodzajéw dodatkéw, stopien faktycznego ich zréznicowa-
nia w poréwnywanych przedsi¢biorstwach nie ulegt wyraZznemu zmniejszeniu ™.

Poza wymagang prawem konieczno$cia uwzglgdnienia w zaktadowych porozumie-
niach ptacowych oméwionych wyzej dodatkéw obligatoryjnych, ustawa z 1984 r. do-
puszcza stosowanie dodatkéw fakultatywnych, ktorych zakres i zasady przyznawania
pozostawione sa do decyzji podejmowanej na szczeblu zaktadu pracy. Szeroka gama
tych dodatkéw oraz ztozone niekiedy warunki ich przyznawania, a jednoczes$nie ramy
niniejszego opracowania nie pozwalaja na przeprowadzenie szczegotowej ich charak-
terystyki. Ograniczajjc si¢ zatem tylko do inwentaryzacji tych dodatkéw (tabela 4),
nalezy stwierdzi¢, iz odznaczajg si¢ one duzj inercyjnoscig, gdyz ich rodzaje, liczba
izakres stosowania w okresie lat 1990 - 1992 nie ulegly w badanych przedsig¢biorstwach
zasadniczym zmianom. Podstawowa r6znica dzielaca regulacje zawarte w zaktadowych
porozumieniach ptacowych, ktére obowigzywaty w latach 1988 i 1992, polega na tym,
ze w 1988 r. podstawg obliczania dodatkéw fakultatywnych stanowita w wigkszosci
przypadkéw (z wyjatkiem premii regulaminowych) kwota najnizszego wynagrodzenia
obowiazujgcego w gospodarce, natomiast w 1992 r. podstawg ta bylo wynagrodzenie
zasadnicze pracownika, wynikajace z kategorii zaszeregowania osobistego i czasu
przepracowanego badz tez kwota arbitralnie ustalona przez kierownictwo przedsig-
biorstwa na dany rok.

Wisrod dodatkéw fakultatywnych przewidzianych w zaktadowych porozumieniach
placowych na oddzielng uwagg, z racji swych funkcji motywacyjnych, zastuguja premie
i nagrody. W analizowanych przedsigbiorstwach byly to z reguly indywidualne premie
regulaminowe lub regulaminowo-uznaniowe, uwarunkowane osiggnigciem przez
przedsigbiorstwo jako catos¢ dobrych wynikéw ekonomicznych lub ich poprawy (pro-
dukgji, sprzedazy, zysku itp.). Przyznanie premii indywidualnemu pracownikowi opie-
ralo si¢ na ogot na zasadzie redukcji, co oznacza, ze z zalozenia premia przystugiwata
w pelnej wysokoéci, a dopiero w przypadku wyraZnego naruszenia przez pracownika

7 Pewien wyjatek stanowi tu dodatek za pracg w godzianaci) nadliczbowych.

/
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przewidzianych w regulaminie norm postgpowania ulegata obnizeniu. W przeciwien-
stwie do tego, nagrody mialy charakter wyrdznienia jako wyraz uznania za osiggnigcie
szczegdlnych wynikéw lub wykonanie szczegdlnie waznego zadania. Zrédtem finanso-
wania premiiinagréd, zgodnie z ustaleniami zaktadowych porozumien ptacowych, byty
$rodki na wynagrodzenia, z ktérych wydziclano na ten cel w analizowanym okresie
10 - 25% sumy wynagrodzen zasadniczych. Tryb przyznawania premii i nagréd byt na
ogot zdecentralizowany, podejmowanie bowiem decyzji w tych sprawach nalezato do
uprawnien mistrzéw i kierownikéw komoérek organizacyjnych, a w odniesieniu do
pracownikéw na samodzielnych stanowiskach kierowniczych - do dyrektora przedsig-
biorstwa.

Oprécz premii i nagréd, role odrgbnych motywatoréw miaty speiniaé - zgodnie z
rozwigzaniami przyjetymi w zaktadowych porozumieniach placowych — réznorakie
szczegobtowe doptaty fakultatywne, jak np. dodatek za pracg na drugiej zmianie,
posiadanie drugiego zawodu, obstuge dodatkowego urzadzenia czy wykonywanie
czynno$ci dodatkowych, nie nalezacych do zakresu obowigzkéw danego pracownika
(zob. tabela 4). Dodatki te wystgpowaly szczegdlnie w dwéch badanych przedsigbior-
stwach (A i D), podnoszac stopien skomplikowania systemu wynagrodzeii i swiadczac
0 jego inercyjnosci, wbrew wymaganiom stawianym temu systemowi w nowoczesnej
gospodarce rynkowe;.

4. Wnioski kofncowe

Przeprowadzone badania formalnych podstaw systemu wynagradzania w wybranych
przedsigbiorstwach przemystowych, pomimo swego ograniczonego zasiggu, pozwalajg
na dokonanie oceny kierunkow i stopnia przebudowy tego systemu w poczgtkowym
okresie transformacji gospodarki. Nalezy jednak w tym miejscu przypomnieé, ze
wyciagnigte wnioski poznawcze mozna odnies¢ tylko do przedsigbiorstw panstwowych,
ktérych status wlasnosciowy w tym okresie nie ulegl zmianie.

Wyniki badan nad przeksztatceniamisystemu taryfowego, ktéry reguluje strukture
najwazniejszego sktadnika wynagrodzen, jakim sj place zasadnicze, wskazuja, ze
przebudowa tego systemu polegala przede wszystkim na zwigkszeniu rozpigtosci
pionowej stawek plac zasadniczych w grupie pracownikéw na stanowiskach nierobot-
niczych. Miato to swoje Zrodto w znacznym podniesieniu tych stawek w najwyzszych
kategoriach zaszeregowania, obejmujgcych pracownikéw ,,top managementu”. W tej
sytuacji stosunkowo nieznaczne zwigkszenie, a w niektérych przypadkach wrecz
zmniejszenie rozpigtosci stawek plac zasadniczych na stanowiskach robotniczych,
spowodowalo zalozone w systemie wynagradzania poglebienie sig réznic ptacowych
dzielgcych te dwie grupy pracownicze, z wyrazng niekorzyscig dla robotnikéw. Mogto-
by to by¢ uzasadnione jedynie istotng poprawa struktury kwalifikacyjnej pracownikéw
na stanowiskach nierobotniczych, ale, jak wiadomo, pratyka przedsigbiorstw panistwo-
wych nie dostarcza podstaw do takiego spostrzezenia. Zachodzi obawa, ze w istniejacej
sytuacji poglebienie si¢ wspomnianych réznic, przy ogélnie niewysokim poziomie placy
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realnej, moze zagraza¢ realizacji spolecznej funkcji ptac. Jednoczesnie brak widoczne;j
poprawy w wewnetrznym zréznicowaniu stawek plac na stanowiskach robotniczych
dowodzi, ze przemiany systemu wynagrodzen nie prowadza do wzmocnicenia motywa-
cyjnej funkcji plac w tej grupie pracownikow.

Powyzsze uwagi zyskuja na ostrosci w §wietle wynikéw analizy poziomych rozpig-
toSci stawek plac zasadniczych w poszczegélnych kategoriach zaszeregowania. Roz-
pigtosci te w obu grupach pracowniczych sa bardzo wysokie, a w cze$ci badanych
przedsigbiorstw wykazuja, w poréwnaniu ze stanem sprzed czterech lat, dalszy wzrost.
Przywystepujacych ograniczeniach ogélnej sumy srodkéw, jakie moga by€ przeznaczo-
ne na wynagrodzenia, rozpigtoci te muszg prowadzi¢ do zbyt znacznego nakladania si¢
stawek placowych w r6znych, nieraz oddalonych od siebie kategoriach zaszeregowania.
Potwierdzaja to przeprowadzone badania, z ktérych wynika, Ze omawiane zjawisko
obejmuje przewazajacy czg$¢ poszezegolnych tabel ptacowych, Swiadczge o oderwaniu
si¢ ich budowy od wynikéw warto$ciowania pracy. Sytuacja taka, przy pozornych
korzy$ciach zwigzanych ze zwigkszeniem elastycznosci polityki awansowej, stwarza
mozliwosci dla daleko posunig¢tego woluntaryzmu w realizacji tej polityki, w konsek-
wencji — co najwazniejsze — pozbawia ptace ich motywacyjnego wplywu na podnosze-
nie przez pracownikow swoich kwalifikacji i dgzenie ta drogg do awansu zawodowego.

Dalsza czg¢$¢ badan, dotyczaca przeobrazen struktury dodatkowych skfadnikéw
placowych zaréwno obligatoryjnych, jak i fakultatywnych prowadzi do wniosku, ze
struktura ta odznacza si¢ duzj inercyjno$cia. Dodatki ptacowe pozostajy nadal roz-
drobnione, a ¢zg$¢ z nich nie odgrywa wyraznej roli motywacyjnej. Mozna zatem
stwierdzi¢, ze wprowadzone w tym zakresie korekty mialy zasigg ograniczony i nie
spowodowaly ani zmniejszenia liczby, ani zmiany tresci poszczegélnych dodatkéw do
placy zasadniczej. Dodatki z zatozenia motywacyjne, a wige premie i nagrody, maja
w dalszym ciagu charakter redukcyjny, co ogranicza ich wplyw na aktywno$¢ pracow-
nikéw w realizacji celow przedsigbiorstwa.

Podejmujac, na podstawie wynikow przeprowadzonych badan, prébg wskazania
kierunkéw pozadanych przeksztalcen systemu wynagradzenia w panstwowych przed-
sicbiorstwach przemystowych, nalezy wymienic¢ jako najpilniejsze:

- potrzebg przeprowadzenia, na podstawie wynikéw kompleksowego wartoscio-
wania pracy, reformy systemu taryfowego, zmierzajacej do wyeliminowania zjawiska
zbyt szerokiego naktadania sig stawek ptacowych w r6znych kategoriach zaszeregowa-
nia, a tym samym §ciSlejszego powigzania wynagrodzenia zasadniczego z trudnoscig
wykonywanej pracy;

- potrzebg uproszezenia wewnetrznej struktury wynagrodzen, przez redukcjg fa-
kultatywnych sktadnikéw ptacowych pozbawionych wplywu na ksztaltowanie zacho-
wan pracownikéw zgodnie z celami przedsigbiorstwa;

- potrzebg wzmocnienia motywacyjnego wplywu premii i nagrod na postgpowanie
pracownikéw, przez SciSlejsze ich powigzanie z realizacja konkretnych zadaf w sferze
produkgji i zarzadzania.

Skuteczna modyfikacja systemu wynagradzania, dostosowana do potrzeb transfor-
macji gospodarki, wymaga w kazdym przypadku wspétdziatania Kierownictwa z repre-
zentacjy zalogi, a zatem zachowania precedury ukladowej przy wprowadzaniu
odpowiednich zmian w zaktadowym porozumieniu ptacowym.

’
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EVOLUTION OF WAGE SYSTEMS IN INDUSTRIAL
ENTERPRISES UNDER ECONOMIC
TRANSFORMATION

Summary

Apart from many institutional and structural changes, transformation of the command economy
into the market economy requires adjusting the system of wages to the new conditions. The aim
of the article is to present changes which occurred in the years 1990 - 1992 in wage agreements
of the four main state-owned enterprises in Poznan.

The analysis of those agreements proves that formal bases of the wage system are of
interceding character. The restructuring of wage system consisted mainly in increasing the
vertical range of basic wages for employees other than those working on the shop floor and in
increasing the horizontal range of wages for all employees. This involves excessive overlapping
of wage rates in different categories and reduces motivation impact of wages on an employee’s
own improvement of his/her qualifications. No significant change was observed in the structure
of the remaining wage components and the principles of awarding bonuses.

The analysis made it possible to indicate the desired ways and directions in the transfor-
mation of the wage system so that it could be adjusted to the new economic conditions.




