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System wynagradzania — wybrane
aspekty pomiaru efektywnosci

Streszczenie: System wynagradzania jest jednym z najwazniejszych sktado-
wych motywacji w przedsigbiorstwach. Prawidtowo zbudowany przyczynia si¢
do wlasciwej aktywnosci pracownikéw, ukierunkowanej na realizacj¢ celow
przedsigbiorstwa, wykazujacych wlasciwe zachowania i postawy. Niniejsze
opracowanie jest proba okreslenia tego w jaki spos6b mozna mierzy¢ efektyw-
nos¢ systemu wynagradzania bioragc pod uwage rézne wymiary pomiaru.
Stowa kluczowe: system wynagradzania, pomiar, efektywnosc.

Wstep

W obecnych, ztozonych i szybko zmieniajacych si¢ warunkach spo-
teczno-ekonomicznych panujacych w otoczeniu biznesowym coraz
wigksze znaczenie w zarzadzaniu przedsigbiorstwami odgrywaja dobrze
zaprojektowane i funkcjonujgce systemy wynagradzania. Winny one by¢
dopasowywane do aktualnej sytuacji przedsigbiorstwa oraz warunkoéw
panujacych w otoczeniu, w tym w szczegdlnosci na rynku pracy. Sys-
temy wynagradzania budowane z wielu elementéw powinny by¢ powia-
zane i wspotbiezne z innymi systemami zarzadzania zasobami ludzkimi.
Ich stopien skomplikowania i zlozono$¢ odzwierciedlaja koniecznos¢
motywowania réznych grup pracownikow o odmiennych potrzebach
i aspiracjach.

Przygotowany i wdrozony system wynagradzania moze i powinien
podlega¢ ciaglej ewaluacji i dostosowywaniu do biezacych warunkow
wewnetrznych 1 zewnetrznych. Celem niniejszego rozdziatu jest omowie-
nie sposobow pomiaru efektywnosci funkcjonowania systemu wynagra-
dzania. Autor postuguje si¢ przegladem koncepcji oceny efektywnosci
oraz przedstawia wlasne podejscie do tego tematu. Ze wzgledu na fakt,
ze systemy wynagradzania sg ztlozonymi i skomplikowanymi konstruk-
cjami Autor zajmuje si¢ jedynie wybranymi sposobami oceny efektyw-
nosci omawiajgc najwazniejsze ich charakterystyki.
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System wynagradzania — podstawowe zalozenia

System wynagradzania jest jednym z fundamentow systemu moty-
wacyjnego w przedsigbiorstwie. Sposob zaprojektowania, zbudowania
i wprowadzania, a potem monitorowania jego efektywnosci jest warun-
kiem wtasciwego oddziatywania na zachowania pracownikow, ich pro-
duktywnos¢, aktywno$¢ zawodowa, rozwoj, a przez to na realizowanie
zatozonych celéw przedsiebiorstwa. Generalnie system wynagradzania
petni w organizacji cztery podstawowe funkcje [Kawka, 2010: 188]:

— Motywacyjng — polegajgca na pobudzaniu pracownikéw do efek-
tywnego wykonywania zadan, ukierunkowywania rozwoju ludzi
tak, aby w przysztosci spetniali nowe wymagania przedsigbiorstwa.
Wtlasciwe operowanie sktadnikami wynagrodzenia powinno sprzy-
jac realizacji wszystkich funkcji zarzadzania personelem, ktérych
0g6lnym zamierzeniem jest takie ksztattowanie zachowan i postaw
pracownikow, aby wspierali oni realizacje celow rozwojowych or-
ganizacji. Funkcja ta przejawia si¢ takze w procesach pozyskiwania
pracownikoéw z rynku pracy, oddziatujac na sktonno$¢ potencjal-
nych pracownikoéw do aplikowania do pracy w danym przedsig-
biorstwie [por. Pocztowski, 2007: 330].

— Dochodowa — zwigzang z zapewnieniem bezpieczenstwa material-
nego pracownika i jego rodziny, a tym samym realizacj¢ okreslo-
nych potrzeb zwigzanych z zyciem prywatnym.

— Spoleczng — poprzez ksztaltowanie sprawiedliwego i akceptowa-
nego spolecznie systemu wynagradzania, uzyskanie pozytywnego
klimatu pracy, wptywanie na relacje interpersonalne, promowanie
warto$ci np. pracy zespolowej, podnoszenie poziomu zaufania
miedzy pracownikami.

— Kosztowg — wynagrodzenia stanowig jedne ze sktadnikow kosztow,
w szczegblnosci kosztow pracy. Kazdy pracodawca dazy do takiego
wyznaczania kosztow wynagrodzen, aby osiagna¢ rownowage
miedzy celami biznesowymi, w tym utrzymywaniem konkurencyj-
nosci przedsigbiorstwa a wypelianiem wczesniej omowionych
funkcji (motywacyjnej, dochodowej i spoteczne;j).

Bioragc pod uwagg realizacje celdow biznesowych przedsigbiorstwa
mozna postawiC teze, ze realizowanie funkcji motywacyjnej jest klu-
czowe, bowiem pracownicy, jako podstawowy zasob organizacyjny, od-
powiadajg za osiagnigcie wlasciwych efektow, a wigc pobudzanie pracow-
nikéw do pelnego zaangazowania i nawet po§wigcania si¢ organizacji jest
warunkiem sine qua non. Drugg podstawowsg, a w zasadzie wspotbiezng
z funkcja motywacyjna, jest funkcja kosztowa, ktora odnosi si¢ do tego,
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jak wysokie wydatki pieni¢zne nalezy ponies¢ aby osiagna¢ satysfakcjo-
nujacy poziom motywacji u pracownikow.

Najwazniejsza, utylitarng cechg systemow wynagradzania jest silne
powiazanie efektow pracy i wysitkow ponoszonych przez pracownikow
z wysoko$cig otrzymywanych przez nich nagréd, w tym przede wszyst-
kim nagrod materialnych. Barbara Sajkiewicz twierdzi, ze ,,prowadzi to
ograniczania rozpowszechnionego do niedawna wynagradzania za kom-
petencje i potencjat pracownikow oraz jest wyrazem dazenia do jak naj-
bardziej ekonomicznych rozwigzan” [Sajkiewicz, 2010: 70].

System wynagradzania, ktory ma spetni¢ swoje funkcje musi by¢ od-
powiednio zaprojektowany. Franciszek Grzesiok podkresla duzy stopien
skomplikowania oraz kompleksowo$¢ systemu, ktéry obejmuje ,,okre-
$lenie stosowanych skladnikow wynagrodzenia, miejsce i warunki ich
przyznania, zasady ustalania i aktualizowania wysokosci wynagrodzen,
formy ptac stosowane w przedsigbiorstwie, obowigzujgce zasady ksztat-
towania funduszu plac, warunki i kryteria ocen, awansow, podzial kom-
petencji w zakresie plac, jak rowniez w sferze technik i procedur zwia-
zanych z naliczaniem i kontrola wynagradzania” [Grzesiok, 2011: 68].

Stanistawa Borkowska bardzo wyraznie okresla miejsce systemu wy-
nagradzania w budowaniu mechanizmow zarzadczych podkreslajac zna-
czenie tego systemu w funkcjonowaniu przedsigbiorstwa w nastepujacych
kwestiach:

— polityki ksztattowania wynagrodzen jako narzedzia zarzadzania
strategicznego,

— silnego sprzezenia zwrotnego kultury organizacji i systemow wy-
nagradzania,

— prokonkurencyjnej orientacji wynagrodzenia,

— elastyczno$ci systemow wynagrodzen w ksztattowaniu postaw
pracownikow,

— powigzania wynagrodzenia z kompetencjami,

— traktowania wynagrodzenia jako elementu kompleksowych, ela-
stycznych i spojnych systemow motywowania zwigkszajacej si¢
nierownosci wynagrodzen,

— klarownosci i jednoznacznosci systemu wynagrodzen jako czyn-
nika wzmacniajacego konkurencyjnos¢ [Borkowska, 2004: 50].
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Miary efektywnos$ci

Efektywno$¢ to jedna z tych kategorii, ktére wykorzystuje si¢ do
opisu stopnia sprawnosci funkcjonowania ludzi, systemow, catych orga-
nizacji. Przedsigbiorstwo uwazane jest za efektywne, kiedy wykorzy-
stuje w pelni posiadane zasoby w sposob zamierzony i najbardziej odpo-
wiednio dostosowany do przyjetych celow. Efektywno$¢ oznacza tez
osiagganie najlepszych efektoéw dziatan przy najmniejszym w danych
okolicznosciach wydatku energii. Obejmuje ona zjawiska zarowno we-
wnatrz, a takze na zewnatrz organizacji.

Efektywnos$¢ jest jednym z poje¢, ktore sa tematem rozwazan przed-
stawicieli prakseologii. Prakseologia klasyczna ,,rozr6znia dwie grupy
warto$ci — hazywanych utylitarnymi — efektywno$¢ (skutecznosé) i eko-
nomicznos¢ (gospodarczos$¢) opatrywanych lacznie nazwa sprawnosc.
Podstawowa postacia sprawnosci jest skuteczno$¢ (efektywnosc). Doty-
czy ona osiaggania w dziataniu gtownego, pozytywnie ocenianego, skutku
(efektu), to jest stanu zamierzonego jako cel dziatania. Dziatanie jest tym
bardziej skuteczne, powiada prakseologia, w im wigkszym stopniu jego
cel zostat zrealizowany” [Gasparski, 1999: 34]. Mozna zatem stwierdzic,
ze skuteczno$¢ odnosi si¢ do osiagania jak najlepszych efektow w sto-
sunku do wyznaczonych przez podmiot celéw. Ekonomiczno$¢ jest zas
»aspektem odwotujgcym si¢ do mozliwie jak najlepszego wykorzystania
dostepnych $rodkow, bez zbednych, dodatkowych czynow. Wiaza sie
z tym kwestie wydajnosci i oszczednosci” [Ibidem: 34]. Dziatanie eko-
nomiczne jest zatem prowadzone w sposob mozliwie najbardziej wy-
dajny i oszczedny, czyli tak aby przy pomocy jak najmniejszego wktadu
sit osiggna¢ jak najlepsze rezultaty.

Stanistaw Nowosielski twierdzi, ze efektywno$¢ jest utozsamiana
z ekonomicznos$cia w jej wezszym kontekscie, natomiast w szerszym z eko-
nomicznoscia, skuteczno$cig oraz korzystnoscig [Nowosielski, 2008: 124].
Korzystno$¢ z kolei to miernik, ktory wskazuje, czy podjete dzialanie
byto wystarczajace. Dziatanie korzystne to takie, przy ktéorym wynik
uzyteczny bedzie wigkszy od poniesionych kosztéw dziatania [Odla-
nicka-Poczobutt, 2014: 67].

Efektywnos¢ jest miarg skutecznosci zarzadzania tzn. ,,miarg uwzgled-
niajacg sprawnosc¢ i gospodarowanie, skoncentrowang zarowno na aspekcie
wewnetrznym — dotyczacym zagadnien klasycznej rozumianej produk-
tywnosci, jak 1 zewngtrznym — obejmujagcym uwagi konsumentéw w za-
kresie postrzeganej przez nich wartosci” [Skrzypek, 2002: 191]. Podobnie
okresla to pojecie Jadwiga Adamczyk, ktory podkresla, ze jest to ,,zdol-
nos¢ przedsiebiorstwa do biezacego i strategicznego przystosowania sie do
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zmian w otoczeniu oraz produktywnego wykorzystania posiadanych zaso-
boéw dla realizacji zaplanowanych celow” [Adamczyk, 1995: 33].

Wazne jest to, zeby efektywne dziatanie zgadzalo si¢ z akceptowang
spolecznie hierarchig wartosci. Dzieje si¢ tak, gdy dziatanie, jak tez cel
tego dziatania, nie sg zwigzane z odrzuceniem wyzszych wartosci do
uzyskania nizszych. Dziatalno$¢ efektywna powinna wigc by¢ spotecz-
nie uzyteczna, ta z kolei powigzana jest z efektywnos$cig ekonomiczng.
Krystyna Lisiecka podaje, iz ,,obok wartosci ekonomiczno-finansowych
kategoria efektywno$ci wyraza rowniez wartosci spoteczne, duchowe,
moralne i ekologiczne. Ta druga grupa wyznacza efektywnos$¢ organiza-
cyjna zespolu dziatan. W kategorii efektywnosci zawarte sa zar6wno
wartosci ekonomiczne, jak i organizacyjne, stworzone przez przedsie-
biorstwo” [Lisiecka, 2001: 4].

Efektywnos$¢ moze odnosi¢ si¢ do réznych ptaszczyzn funkcjonowa-
nia organizacji w zaleznosci od tego co jest zamierzonym celem po-
miaru. Skrzypek, wyodrebnia cztery kategorie pomiaru efektywnosci:

— finansowa — odnoszaca si¢ wprost do osigganych wynikow eko-
nomicznych organizacji,

— operacyjng — wyrazong odpowiednim poziomem produktywnosci
procesow produkcyjnych,

— rynkowa — zwigzang ze stopniem zaspokojenia potrzeb klientow,

— dynamiczng — dotyczaca pozyskiwania nowych idei, pomystow
i umiejetnoscei [Skrzypek, 2002: 192].

Inny podzial wymiarow efektywnosci proponuje Marcin Bielski,
ktory odwotuje si¢ do systemowego spojrzenia na funkcjonowanie orga-
nizacji. Marcin Bielski wskazuje na nastepujgce wymiary:

— rzeczowy — pokazujacy osigganie celow zewnetrznych i zaspokoje-
nie potrzeb spotecznych,

— ekonomiczny — odzwierciedlajacy relacj¢ pomiedzy efektywnosciag
1 naktadami,

— systemowy — wyrazony poprzez zdolnos¢ organizacji do funkcjo-
nowania w danym otoczeniu,

— polityczny — ujmujacy relacje organizacji z otoczeniem,

— kulturowy — wskazujacy na zdolnos$ci organizacji do utrwalania
przyjetych wartosci,

— behawioralny — odnoszacy si¢ do opinii samych pracownikow
i wyrazajacy ich interesy [Bielski, 1992: 114-118].

Jaki prezentuje najbardziej rozbudowany podzial rodzajow efektyw-
nos$ci organizacyjnej:

— efektywnos$¢ rzeczowa odnoszaca si¢ do realizacji misji organizacji,
— efektywno$¢ ekonomiczna zwigzana z maksymalizacja relacji efekty
—naktady,
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efektywnos¢ techniczno-produkcyjna okreslona stopniem opty-
malizacji doboru i wykorzystania zasobow gospodarczych,
efektywnosc¢ srodowiskowa osiggana poprzez rozwoj paradygma-
tow nauki o zarzadzaniu srodowiskiem,

efektywnos¢ oparta na jakosci, wyrazajaca si¢ osiagganiem zalozo-
nego poziomu jakosci w zarzadzaniu,

efektywnos¢ spoleczna zwigzana z koncepcja spotecznej odpo-
wiedzialnosci przedsigbiorstwa,

efektywnos¢ etyczno-kulturowa wynikajaca z tworzenia, utrwalania
i promowania norm etycznych i kulturowych,

efektywnos$¢ behawioralna odnoszaca si¢ do realizacji interesow
0s0b zatrudnionych w danej organizacji [Jaki, 2012: 128].

Efektywnos¢ systemu wynagradzania

Biorac pod uwage kompleksowos$¢ systemu wynagradzania oraz
wielorakie funkcje, ktore powinny by¢ pelnione przez ten system nalezy
poszukiwa¢ ztozonego konglomeratu miar efektywnosci. Szukajac cha-
rakterystyk zwiazanych z okreslaniem poziomu efektywno$ci systemu
wynagradzania mozna kierowaé si¢ nastgpujacymi charakterystykami
tego systemu [por. Stabryta (red.), 2010; Carlsson, 2008; Borkowska,
2004, Juchnowicz, 2003: 103-130]:

okreslenie ekonomicznego powigzania systemu z funkcjonowa-
niem przedsigbiorstwa,

realizacja polityk personalnych, w tym: intensyfikacji zaangazowa-
nia pracownikow, ich wysitku w osigganiu wyznaczonych celow
organizacji, utrzymanie wartosciowych pracownikow, ukierunko-
wanie rozwoju pracownikow,

wzmacnianie wartosci organizacyjnych i przyjetych zasad zachowan
pracownikow oraz zapewnienie identyfikacji pracownikow z po-
dejmowanymi dzialaniami oraz celami przedsigbiorstwa,
optymalne wykorzystanie potencjalu pracownikéw w celu reali-
zacji zatozen strategicznych przedsi¢biorstwa,

zwickszenie efektywnos$ci pracownikdow przez uzaleznienie wy-
sokosci wynagrodzenia od wynikow pracy,

zapewnianie sprawiedliwo$ci wewngtrznej wyrazonej pozytywnymi
odczuciami pracownikow co do wlasciwego nagradzania ludzi,
zwickszanie konkurencyjnos$ci zewngetrznej zwigzanej z przycia-
ganiem wartosciowych kandydatow do pracy i budowaniem lojal-
nosci wsrod pracujacych osob,

wzmacnianie motywacji poszczegdlnych grup pracowniczych.
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W ramach wyznaczania ekonomicznej efektywnosci systemu wy-
nagradzania niewatpliwie nalezy postugiwac si¢ kosztami zwigzanymi
z tworzeniem funduszu wynagrodzen w przedsigbiorstwie w odniesieniu
do innych parametrow ekonomicznych. Utworzone wskazniki moga shu-
zy¢ do wyznaczania tendencji zwigzanych z udziatem wydatkow na wy-
nagrodzenia w innego typu kosztach ponoszonych przez przedsigbior-
stwo np. udziat kosztow wynagrodzen w catkowitych kosztach sprzedazy
lub stosunek kosztoéw wynagrodzen do kosztow produkcji.

Innym sposobem oceny efektywnosci jest odniesienie kosztow wyna-
grodzen do wielkosci zwigzanych z funkcjonowaniem przedsigbiorstwa:
produkcji w ujeciu warto§ciowym oraz przychoddéw ze sprzedazy, co wiaze
si¢ z okreslaniem produktywnosci zasobow ludzkich. W takich porow-
naniach mozna postugiwac si¢ produktywnoscia czastkowg odnoszac osig-
gane wyniki wytworzenia grup produktowych do kosztéw wynagrodzen
ponoszonych do ich wytworzenia. Podobnie, wskaznikiem czgstkowym
byloby odniesienie wielkosci sprzedazy grup produktowych do kosztow
wynagrodzen zwigzanych z ich wytworzeniem lub sprzedazg. Stosowa-
nie wskaznikéw czastkowych wydaje si¢ wlasciwym rozwigzaniem, tam
gdzie nalezy okresli¢ efektywno$¢ wynagrodzen pracownikdw, ktdrzy sa
zaangazowani w wykonywanie zadan przypisanych do konkretnego
efektu. W takiej sytuacji wymagane jest posiadanie w przedsigbiorstwie
rozbudowanego systemu zbierania i analizy informacji kontrolingowej.

Do oceny efektywnosci systemu wynagradzania w realizacji polityk
personalnych mozna stosowa¢ wskazniki, ktore odnoszg si¢ do stopnia
wypelniania tych polityk. Organizacja The Accounting for People Task
Force zaproponowata kilka podstawowych wskaznikéw pomiaru efek-
tywnosci systemu wynagrodzen. Wsrdd nich wymienia sig:

— profil zatrudnionego personelu — stopien dopasowania zatrudnio-
nego personelu do wymagan kompetencyjnych stanowisk pracy
i zdolno$¢ do wypetniania przypisanych zadah wyrazony pozio-
mem wynagrodzenia stalego,

— wskaznik fluktuacji pracownikéw — liczba odchodzacych pracow-
nikow w wyniku niezadowolenia z osigganego wynagrodzenia,

— wskaznik retencji pracownikow — liczba o0s6b pozostajacych
w przedsigbiorstwie dtuzej niz przyjety czas (zwykle w okresach 5-,
10-, 15- i 20-letnich),

— wskaznik absencji pracownikow — utrata przez przedsigbiorstwo ko-
rzysci ekonomicznych zwiazanych z nieobecnoscig pracownikow,

— zaangazowanie pracownikow — okre$lane np. jako liczba osob
biorgcych udziat w programach promujacych dziatania zwigksza-
jace produktywnos¢ pracy typu kaizen lub osigganych korzysci
ekonomicznych poprzez te programy.
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Ocena poziomu wzmacniania warto$ci organizacyjnych i przyje-
tych zasad zachowan pracownikow stanowi kolejny sposob pomiaru
efektywnosci systemu. W behawioralnym sensie mozna jg oszacowac,
kiedy wartos$ci jednostki oraz organizacji sg zintegrowane, w takim przy-
padku efektywno$¢ dziatan jest potencjalnie bardzo wysoka, poniewaz
jednostka stara si¢ maksymalnie wykorzysta¢ wtasne umiejetnosci, aby
cele organizacji zostaly osiagnigte [por. Juchnowicz, 2003: 111]. Pomiar
wzmacniania wartosci i zasad moze by¢ dokonywany poprzez poréwna-
nie oceny zachowan pracownikow i ich zgodnosci z regutami oraz stan-
dardami organizacyjnymi ze §rodkami wydatkowanymi na te sktadniki
wynagradzania, ktore sa powigzane z ta oceng.

Korelacja efektywno$ci systemu wynagradzania z efektywnos$cia pra-
cownikow wydaje si¢ oczywistym powigzaniem. W zwigzku z tym ko-
lejng miarg jest wlasnie ocena osigganych efektow i zaktadanych wynikow
pracy, norm jakosci, zachowania standardow pracy przez pracowni-
kéw w stosunku do wyplacanych im wynagrodzen.

Nastgpnym kryterium oceny efektywnos$ci systemu wynagradzania
jest stopien wykorzystania potencjalu pracownikow w realizacji zato-
zen strategicznych przedsigbiorstwa. Ocena ta moze by¢ dokonana poprzez
odniesienie funduszy wyptat za osigganie celow lub zatozonych wyni-
kéw przez pracownikow przedsigbiorstwa do stopnia realizacji zatozen
strategicznych. Innym wskaznikiem moze by¢ liczba zrealizowanych
projektow rozwojowych, ich skuteczno$¢ wdrozenia i 0szacowanie ko-
rzysci finansowych w porownaniu do nakladow zwigzanych z wynagrodze-
niem pracownikéw biorgcych w nich udziat.

Kolejng miarg efektywnos$ci systemu wynagradzania jest ocena Spra-
wiedliwo$ci wewnetrznej systemu. Moze by¢ ona wyrazona jedynie po-
przez opinie pracownikéw. Ocena ta powinna zawiera¢ kryteria, ktore
odnosza si¢ do przejrzystosci i jawnosci zasad wynagradzania, stopnia
ich akceptacji 1 wypehiania. Sprawiedliwo$¢ ta musi by¢ rowniez zau-
wazana przez pracownikow, ktorzy powinni dostrzega¢ powigzanie po-
miedzy ich wkladem w realizacje celow i wypelianiem obowigzkow
a nagrodami finansowymi.

Pomiar konkurencyjnosci zewnetrznej jest zwigzany z okresleniem
relacji wynagrodzen w przedsigbiorstwie do wynagrodzen osigganych
W otoczeniu. Poréwnanie to powinno by¢ przeprowadzone przede wszyst-
kim w odniesieniu do konkurentow branzowych, ale réwniez do przedsig-
biorstw, ktore w ramach konkretnej grupy pracowniczej sg potencjalnym,
konkurencyjnym miejscem pracy. Konkurencyjnos¢ zewngtrzna moze
réwniez by¢ sprawdzana serig badan zwigzanych z pozyskiwaniem opinii
od kandydatéw na pracownikéw, pracownikéw pracujacych w przedsie-
biorstwie oraz osob ktore odchodzg z organizacji.



System wynagradzania — wybrane aspekty pomiaru efektywnosci

Jeszcze inng miarg oceny efektywnosci systemu wynagrodzen jest
okreslenie poziomu motywacji i zaangazowania wyodrebnionych grup
pracownikow. W ramach tego kryterium powinny zosta¢ przeanalizowane
srodki wydane na wynagrodzenia w podziale na grupy pracownikéw i po-
réwnane z ich grupowymi wynikami pracy. Czgsto poszczegdlne zespoly
maja specjalnie opracowane sposoby wynagradzania uzaleznione od spe-
cyfiki ich pracy oraz sposoboéw uzyskiwania jej efektow. Badanie tego
w jaki sposob komponenty wynagrodzen wptywaja na wkilad pracy jest
jednocze$nie sprawdzaniem efektywnosci systemu.

Dokonanie analizy efektywnosci systemu wynagrodzen wymaga gro-
madzenia wielu, réznorodnych informacji dotyczacych rozlicznych zja-
wisk ekonomicznych i spotecznych. Do podstawowych zrédetl informacji
0 systemie motywacyjnym mozna zaliczy¢:

— prowadzong dokumentacje¢ dotyczacg pracownikéw, ich wyna-
grodzen, finanséw przedsigbiorstwa,

— regulaminy organizacyjne, pracy, wynagradzania, premiowania,

— ponoszone koszty pracy w przekrojach grup stanowisk, dzialow,
grup pracowniczych,

— wyniki badan dotyczacych oceny i opinii pracownikéw [Tyran-
ska, 2013: 35].

Z.akonczenie

W niniejszym rozdziale przedstawiono wybrane sposoby oszacowania
efektywnosci systemow wynagrodzen. Nalezy podkresli¢, ze systemy wy-
nagrodzen sa czescig catego zestawu mechanizmow pobudzania motywa-
cji i wptywania na zachowania ludzi. W zwiazku z tym trudno jest oceniac¢
funkcjonowanie systemu wynagrodzen w oderwaniu od innych rozwigzan
z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi. Kazdy z opisanych sposoboéw
oceny wymaga szczegotowego dopracowania w zalezno$ci od sytuacji
i wprowadzonych rozwigzan w ramach zarzadzania zasobami ludzkimi.
W przypadku stabego poziomu rozwoju funkcji personalnych wskazane
zaleznosci 1 tym samym sposoby oceny wplywu systemu wynagradza-
nia (jego efektywnosci) na rézne kategorie funkcjonowania przedsigbior-
stwa, wydaja si¢ by¢ bardziej jednoznaczne. Reasumujac warto podkre-
sli¢, ze Autor, na podstawie powyzszej analizy, jest Swiadomy potrzeby
dalszych rozwazan zwigzanych z doprecyzowaniem metod pomiaru
efektywnosci systemu wynagrodzen, a przedstawione miary stanowig
podstawe do przeprowadzenia kolejnych badan.
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REMUNERATION SYSTEM - SELECTED ASPECTS OF
MEASURING EFFECTIVENESS

SUMMARY

The remuneration system is one of the most important components of motivation
in enterprises. Properly built contributes to the proper activity of employees,
aimed at achieving the goals of the enterprise, showing the right behaviors and
attitudes. This chapter is an attempt to define how the effectiveness of the remu-
neration system can be measured, taking into account various measurement di-
mensions.

Keywords: remuneration system, measurement, efficiency.



