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STRATEGIA WYNAGRADZANIA

o« Wynagrodzenie to ekwiwalent za prace
wykonang w ramach stosunku pracy.
Powinno byc tak ustalone,
aby odpowiadato rodzajowi wykonywanej
pracy | kwalifikacjom potrzebnym
do nalezytego sSwiadczenia pracy.



STRATEGIA WYNAGRADZANIA

o« System wynagrodzen to ogot zasad,
narzedzi | rozwigzan instytucjonalnych
oraz mechanizmow regulujgcych
wynagrodzenia catkowite. Jego czescig
jest system taryfowy, czyli taryfikator,
oraz tabela ptac.



Wyroznia sie nastepujgce rodzaje
wynagrodzen:

state i zmienne (ruchome),

osobowe | bezosobowe,

obcigzajgce koszty | wyptacane z zysku,
nominalne i realne,

brutto i netto,

wedtug wktadu pracy (ptaca zasadnicza), wedtug
uzyskanych wynikow (premie i nagrody) i wedtug
potrzeb (zasitki, doptaty, dodatki).



PRAWNE UWARUNKOWANIA
WYNAGRADZANIAW POLSCE

Pojecie wynagradzania za prace obejmuje wszystkie jego sktadniki,
nie tylko wynagrodzenie zasadnicze.

Wynagrodzenie za prace powinno byc tak ustalone, aby
odpowiadato w szczegodlnosci rodzajowi pracy i kwalifikacjom
wymaganym przy jej wykonywaniu, a takze uwzgledniato iloscC |
jakosc swiadczonej pracy.

Wynagrodzenie przystuguje za prace wykonang, za czas
niewykonywania pracy zachowuje pracownik prawo do
wynagrodzenia gdy przepisy prawa pracy tak stanowia.

Pracownik nie moze zrzec sie prawa do wynagrodzenia ani
przeniesc to prawo na inng osobe.

Wyptaty wynagrodzenia dokonuje sie przynajmniej raz w miesigcu (z
wyjgtkiem sktadnikéw na okresy diuzsze) w statym, ustalonym z
gory terminie.

Wynagrodzenie wyptaca sie w formie pienieznej, czesciowe
spetnienie wynagrodzenia w innej formie jest mozliwe tylko, jesli
przewidujg to ustawowe przepisy prawa pracy lub uktad zbiorowy.



Najistotniejszymi cechami
wynagrodzenia s3:

o sprawiedliwosc,
e SPOJNOSC,
e konkurencyjnosc.



Przy formutowaniu strategii wynagrodzen
nalezy zwrociC uwage na nastepujgce aspekty:

o Okreslenie funkcji wynagradzania:
wspomagajgca czy sterujaca,

e Okreslenie pozycji firmy na rynku
wynagrodzen,

e przyjecie orientacji rynkowej
lub wewnetrznej,

o Okreslenie sktadnikow wynagrodzenia,

e Uzaleznienie wynagrodzenia od sposobu
pracy lub wynikow pracy.



Budujgc system ptac nalezy
odpowiedzieC na pytania:

o Jakie elementy powinny stanowic pakiet
wynagrodzenia catkowitego?

o Jaka musi byc¢ struktura ptac?
o Jak okreslic¢ ich relatywne wartosci?



Strategia wynagradzania powinna okreslac¢
generalny sktad pakietu wynagradzania i wyznaczac
podstawy, na jakich podejmowane beda

w przedsiebiorstwie kluczowe decyzje dotyczgce ptac.
Wynagrodzenie to kombinacja wszystkich lub wybranych
Z ponizszych sktadnikow:

mozliwosci finansowe,

wartos¢ stanowiska,

rynek,

input (wktad),

output (rezultaty),
potrzeby pracownikow.




Wewnetrzna struktura ptac musi
byC prosta | przejrzysta, poniewaz:

e prostota i zrozumiatosc jest warunkiem
motywowania przez ptace,

e duza liczba sktadnikow nie tylko
komplikuje system, ale powoduje
rozdrobnienie ptac | ostabienie
poszczegolnych sktadnikow.



Kazdy sktadnik ptacy musi stuzyc
jasno okreslonemu celowi.

Jezeli taki cel nie istnieje,
nalezy go wycofac (sktadnik ptacy).



WYNAGRODZENIA PELNIA:

funkcje motywacying,
funkcie dochodowsg,
funkcje kosztowas,
funkcje spoteczng,
funkcje rynkowa.




Funkcje wynagrodzen sg mniej lub bardziej
Istotne z punktu widzenia pracodawcy
| pracownika.

Dla przedsiebiorstwa wazniejsze sg funkcje
motywacyjna | kosztowa.

Dla pracownika najwazniejsze sg funkcje
dochodowa | spoteczna.

Funkcja rynkowa w zasadzie jest tak samo
wazna dla pracownika, jak | pracodawcy.




WYNAGRODZENIA Z ROZNYCH
PUNKTOW WIDZENIA

WYNAGRODZENIE Z PUNKTU
WIDZENIA PRACODAWCY

WYNAGRODZENIE Z PUNKTU
WIDZENIA PRACOWNIKA

Koszt finansowy z przychodow

Uprawnienie

Uzyskanie okreslonej wartosci za
wydatkowane pienigdze

Bezpieczenstwo

Narzedzie motywacji

Przetozenie na standard zycia

Narzedzie komunikacji

Wartos¢é, a nie koszt

Obszar minimalizowania

Potencjalne zrodto
niesprawiedliwosci

Cos na co pracownicy muszg
zapracowac

Bodziec wptywajacy na
zachowania i postawy




SKLADNIKI WYNAGRODZENIA

e Placa zasadnicza

state wynagrodzenie wyptacane
pracownikowi za powierzong mu prace.

Czesto niestety nie ma zwigzku

Zz wynikami, zazwyczaj jednak jest
podwyzszana okresowo na bazie
kompetencji, osiggniec lub ruchow ptac
na rynku.



e Z natury ptacy zasadniczej wynika, ze:

- stawka za dang prace uzgodniona jest zanim
pracownik jg wykona.

- Ptaca zasadnicza jest zatem okreslana
W oczekiwaniu pewnego poziomu wynikow, jakie
ma osiggngc pracownik.

- Ptaca zasadnicza nie jest wyznaczana po fakcie,
gdy wyniki sg znane i mozna je ocenic. Jest to
Istotna roznica wzgledem ptacy zmienne)].



e Placa zmienna:

- stanowi wynagrodzenie za osiggniecia
przeszte.

Wysokosc ptacy zmiennej moze byC zatem
regulowana odpowiednio
do rzeczywistego poziomu tych osiggniec.



o Premie to wyptaty okresowe, zazwyczaj
powigzane z efektywnoscig indywidualna,
grupowa lub firmy.

- State premie (gwarantowane) powinny
bycC traktowane jako dodatki.

o Dodatki wyptacane sg pracownikom
w odniesieniu do specyficznych cech ich
stanowisk lub ich osobistej sytuacii...




Dodatki za:

prace zmianowa,

warunkKi pracy,

wiek / staz pracy,

uzywanie pewnego sprzetu,
prace z dala od domu.



o U podstaw systemow ptacowych
wigzgcych wynagrodzenie z posiadanymi
kwalifikacjami lezy przekonanie,

Ze stuszne jest wynagradzanie wiedzy
| umiejetnosci wnoszonych
przez pracownika do ich pracy.

o W rezultacie powstaje hierarchia raczej
ludzi niz stanowisk.




DETERMINANTY
PLACY ZASADNICZEJ:

[ zakres odpowiedzialnosci stanowiska

0 wymagany wysitek

[ niekorzystne warunki pracy

[ niezbedne umiejetnosci

[ udziat w generowaniu zysku

0 wktad w rozwoj firmy

[ doswiadczenie

[0 zachowania

[ historia przysztych osiggniec¢ (jako wskaznik
przysztych dokonan)



o W wielu firmach wystepujg grupy stanowisk specjalistycznych,
do ktorych trudno jest zastosowac kryteria ogolnie stosowane
do budowania struktury zarzgdzania.

W przypadku takich stanowisk, wykorzystuje sie:
e wartosc stanowiska,
e lub input (wktad).

Jednym z powszechniejszych sposobow zarzgdzania ptacami
stanowisk tego rodzaju jest budowanie szczebli technicznych.

Okreslony szczebel techniczny przypisywany jest pracownikowi
na podstawie konkretnych, szczegotowych kryteriow wiedzy,
umiejetnosci i osiggniec profesjonalnych.



Wynagrodzenia sg instrumentem systemu
motywacyjnego oddziatywania.

Role motywatora moga petnic:

e budowa | zasady dziatania systemu ptac,
o formy ptac,

e Wewnetrzna struktura wynagradzania,

o zasady ksztattowania ptacy zasadniczej,

e zasady ksztattowania pozostatych
sktadnikow wynagrodzenia.




Najwazniejszymi celami systemu
motywacyjnego sa.

e pozyskanie pracownikow (rekrutacja),

e pobudzanie do realizacji zadan
(motywacja sensu stricte),

e Utrzymanie pracownikow
w przedsiebiorstwie (stabilizacja),

e pobudzenie pracownikow do ciggtego
uczenia sie.



Aby motywatory spetniaty swojg role, muszg byc
tworzone zgodnie z pewnymi warunkami:

Znajomoscig przez pracownikow systemu nagrod i kar,
akceptacjg tego systemu,

atrakcyjnoscig nagrod i surowoscig Kar,
przestrzeganiem gradacji nagrod i kar,

szybkim wzmacnianiem zachowan,

konsekwencjg w stosowaniu wzmochien,

jakoscig stosunkow emocjonalnych miedzy przetozonym
a podwtadnym - wzmochienia majg silniejsze dziatanie,
gdy pochodzg od osoby szanowanej i majgcej autorytet,
potrzebg indywidualizacji kar i nagrod,

czyli dostosowaniem ich do danego pracownika.



ROLE CZYNNIKOW MOTYWACYJNYCH

MATERIALNE NIEMATERIALNE

PLACOWE MOTYWOWANIE ELEMENTAMI
-Ptaca zasadnicza PROCESU KADROWEGO

‘Premie ‘Dobor pracownikow

‘Nagrody ‘Rozwd¢j pracownikow

‘Dodatki obligatoryjne -System ocen pracowniczych

‘Dodatki fakultatywne -Organizacja pracy
‘Sposoby rozwigzywania stosunku pracy

POZAPLACOWE ZACHETY O CHARAKTERZE

, -Swiadczenia socjalno-bytowe PSYCHOSPOLECZNYM
‘Swiadczenia w naturze -Kultura organizacyjna

‘Materialne atrybuty stanowiska -Atmosfera pracy
Kafeterie -Styl kierowania

*Opcje na akcje -Sposoby komunikowania sie
‘Programy emerytalne




Zasady wspotczesnego systemu
motywowania:

system podporzgdkowany jest misji i celom strategicznym
przedsiebiorstwa,

wynagradza sie za okreslone rezultaty, ale nastepuje odchodzenie
od formy akordowej,

system wynagradzania oparty jest na wiedzy i umiejetnosciach
(kompetencje),

przestrzega sie regut: jawnosci zasad wynagradzania, tajnosci
zarobkow,

preferowane sg pozaptacowe formy motywowania: formy bonusowe,
plany kafeteryjne i inne,

stosowanie szerokich przedziatow ptac zasadniczych,
prostota systemu wynagradzania,

zasada polityki ptacowej: przeptacanie tam, gdzie jest to konieczne,
niedoptacanie tam, gdzie jest to mozliwe,

indywidualizacja,
ograniczanie liczby dodatkéw (w sumie powinno wystarczy¢ 6-10
sktadnikow ptacowych).



WARTOSCIOWANIE PRACY

Placa zasadnicza — to taryfowa stawka ptac.

Je] wysokosc jest stata | determinowana trudnosciag
(jakoscig) pracy.

Zasadnicza stawka ptac zalezy od:

zatozen polityki wynagrodzen (strategii),
wartosciowania pracy,

negocjacji z pracownikami i zwigzkami zawodowymi,
mozliwosci finansowych firmy,

organizacji przedsiebiorstwa,

rynku pracy.




Wartosciowanie pracy

to wycena trudnosci, ztozonosci, specyfiki pracy na danym
stanowisku.

Nie jest to ocena pracownika.

Proces wartosciowania pracy ma na celu okreslenie
relatywnych wartosci i roznic miedzy stanowiskami pracy.

W efekcie wartosciowania uzyskuje sie specyficzng hierarchie
stanowisk pracy.

Zgodnie z zatozeniem wartosciowania roznice majg
odzwierciedlac znaczenie poszczegolnych stanowisk.



Wartosciowanie pracy przynosi
wiele korzysci miedzy innymi:

przeglad organizacji pracy w przedsiebiorstwie
lepsze wzajemne poznanie tresci pracy na
stanowiskach

uporzadkowanie lub sporzadzenie opisow
stanowisk pracy

uporzgdkowanie hierarchii stanowisk

lepsze zrozumienie przez pracownikow
umiejscowienia wtasnego stanowiska w
hierarchii innych stanowisk



o Wartosciowanie pracy daje pracodawcy
dane potrzebne do ustalania ptacy
zasadnicze] na kazdym stanowisku
| uzasadnienia polityki wynagrodzen.

e Proces ten systematyzuje i utatwia
zarzgdzanie wynagrodzeniami.



e Najczesciej stanowiska pracy sg dzielone
na grupy prezentujgce okreslony poziom
znaczenia dla pracodawcy.

o Nastepnie kazda grupa ma przypisane
przedziaty wynagrodzen.

o Ustalajagc znaczenie danego stanowiska
dla pracodawcy, bierze sie pod uwage
sumaryczng wartosc czynnikow sktadajgcych sie
na prace na tym stanowisku.



o« Ocena stanowiska pracy wymaga
uwzglednienia kilku niezaleznych czynnikow.

e Kazdy z wyréznionych czynnikow moze miec
rozng wartosc punktowg, w zaleznosci
od stopnia jego natezenia, a znaczenie kazdego
czynnika znajdzie swoje odzwierciedlenie
W wycenie stanowiska pracy.

o Wynikiem procesu wartosciowania jest lista
wszystkich stanowisk funkcjonujgcych w firmie —
od najmniegj istothego do najwazniejszego.



o Efektywnosc i skutecznosc procesu
wartosciowania uzalezniona jest
od rzetelnego opisu stanowisk
wystepujgcych w firmie oraz od ich
prawidtowego wartosciowania.

o WYybor kryteriow oceny danego stanowiska
zalezy od ustalenia, za co nalezy ptacic
| czego oczekuje sie od zatrudnionych.



e Kluczowym etapem procesu
wartosciowania pracy jest przypisywanie
punktow poszczegolnym stanowiskom
w firmie.

o \W ten sposob powstaje hierarchia
stanowisk od najnizszego do najwyzszego
W przedsiebiorstwie.



HIERARCHIA | GRUPY
ZASZEREGOWANIA STANOWISK

| WIEDZA ZAWODOWA
(suma wszystkich umiejetnosci wymaganych w pracy)

WIEDZA UMIEJETNOSCI UMIEJETNOSCI W

SPECJALISTYCZNA KIEROWNICZE OBSZARZE STOSUNKOW
MIEDZYLUDZKICH

A podstawowa | minimalne 1 podstawowe

zasadnicza zawodowa Il wigzane 2 wazne
zawodowa lll rozmaite 3 nieodzowne

zawodowa zaawansowana IV szerokie
podstawowa wiedza V kompleksowe
specjalistyczno-techniczna VI catosciowe
F wiedza technika lub
specjalisty
G wyzsza techniczna lub
specjalistyczna
H wybitna (mistrzostwo)




