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Zarzadzanie i finanse

Mieczystaw Slésarz'

ZARZADZANIE NOWOCZESNYMI SYSTEMAMI
WYNAGRODZEN PRACOWNIKOW?

Wprowadzenie

Kazde przedsigbiorstwo dysponuje czteroma rodzajami zasobow. Naleza do
nich: zasoby informacyjne, finansowe, rzeczowe oraz ludzkie®. Sposréd tych za-
sobow specyficznym jest zaséb ludzki. To ludzie decyduja o powodzeniu lub po-
razce przedsiebiorstwa. W zwiazku z tym, niezwykle waznym jest opracowanie
i implementacja odpowiedniej strategii zarzadzania personelem, szkolenia i do-
skonalenia, kierowanie, ocenianie i wynagradzanie pracownikdéw, planowanie
kariery oraz utrzymywanie zasobow ludzkich.

Strategia zarzadzania zasobami ludzkimi to spojny zestaw dzialan obejmuja-
cych wytyczanie dlugofalowych celow, formulowanie zasad, planéw i programéw
dziatania ukierunkowanych na tworzenie i wykorzystanie kapitatu ludzkiego orga-
nizacji, gwarantujacego osiaganie przez nia trwalej przewagi konkurencyjnej.
Elementy strategii powinny by¢ uwzgledniane w strategicznym planie zarzadzania
zasobami ludzkimi, mie¢ odbicie w strategii rozwoju zasobdéw ludzkich i odpo-
wiednich przedsigwzigciach. Jednym z elementow tej strategii jest system wyna-
grodzen pracowniczych. Celowym wydaje si¢, by wynagrodzenie pracownika byto
skorelowane z jego przydatnoscia dla przedsigbiorstwa, bedac jednoczesnie atrak-
cyjnym dla samego zatrudnionego. W niniejszym opracowaniu przedstawiono
koncepcje systemu klasyfikacji pracownikow dla potrzeb systemoéw wynagrodzen.

' Drinz. Mieczystaw ’Sl(’)sarz, adiunkt, AGH Krakow.
f Referat opublikowany w ramach pracy statutowej 11.11.100.279.
* R.W. Griffin, Podstawy Zarzqdzania organizacjami. PWN, Warszawa 2000.
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1. Systemy wynagrodzen pracowniczych w polskich przedsigbiorstwach

W polskich przedsiebiorstwach najczesciej spotyka sig trzy systemy wynagradzania:

—  czasowy,

— akordowy,

— prowizyjny.

W przypadku systemu czasowego wysokos¢ wynagrodzenia uzalezniona jest
od przepracowanego czasu, w danym okresie rozliczeniowym. W tym systemie
stawki wynagrodzenia ustala si¢ w odniesieniu do liczby jednostek czasu, ktérymi
sa: godzina, dzien, tydzien, miesiac. Wysokos¢ stawek wynagrodzenia zalezy od
rodzaju wykonywanej pracy oraz od kwalifikacji pracownika.

W systemie akordowym wynagrodzenie pracownika zalezy od wynikdéw jego
pracy (np. od liczby wykonanych produktéw) nie zas od przepracowanego czasu.
System ten w odroznieniu od systemu czasowego bardziej motywuje pracownika
do wydajnej pracy, nie gwarantuje mu jednak pewnego zarobku, tak jak to ma
miejsce w przypadku systemu czasowego. Przepisy prawa pracy nakazuja okre-
§la¢ normy pracy, stanowigce miernik naktadu, wydajnosci oraz jakosci swiad-
czonej przez pracownika pracy. Wskazuja ile produktéw pracownik powinien
wykona¢ w okreslonej jednostce czasu, czyli np. w ciagu godziny. System akor-
dowy bez ustalonych norm pracy jest systemem wadliwym.

W akordowym systemie wynagradzania mozna wyrdznié:

— akord prosty — polegajacy na obliczeniu wynagrodzenia wprost propor-

cjonalnie do liczby wykonanych produktow,

— akord progresywny — polegajacy na tym, iz stawki wynagrodzenia ulega-
ja podwyzszeniu za produkty wytworzone ponad okreslona norme. Wyna-
grodzenie wzrasta w zalezno$ci od stopnia przekroczenia tej normy. Za
produkty wytworzone w granicach normy pracownik otrzymuje stata
stawke,

— akord zryczaltowany — polegajacy na ustaleniu z géry wynagrodzenia za
wykonanie calosci prac.

Praca na akord najczesciej stosowana jest wobec pracownikdow firm produk-
cyjnych. W przypadku systemu akordowego konieczne jest wezesniejsze ustalenie
tzw. ceny akordowej. Cena akordowa okresla, jaka jest wysokos¢ wynagrodzenia
za jeden rezultat pracy pracownika. Pomnozenie ceny akordowej przez liczbe wy-
tworzonych przez pracownika produktéow, badz czynnosci daje wysokos¢ wyna-
grodzenia akordowego danego pracownika.

System prowizyjny charakteryzuje si¢ tym, ze uzaleznia wysokos$¢ otrzyma-
nego przez pracownika wynagrodzenia od ilosci oraz jakosci wykonanej przez
niego pracy. Wysokos¢ wynagrodzenia ustalana jest w stawce procentowej. Zalezy
od ilosci wykonanej przez pracownika pracy. Najczesciej dzieje sig tak, ze stawka
prowizyjna ustalana jest dla poszczegdlnych pracownikéow dokonujacych tych
samych transakcji lub ushug. Stanowi podstawe obliczania ich wynagrodzenia.
System prowizyjny stosowany jest przewaznie wobec pracownikow zatrudnionych
na stanowiskach przedstawicieli handlowych, czy ubezpieczeniowych — czyli na
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stanowiskach, na ktoérych mozna uzalezni¢ wysokos¢ wynagrodzenia od sprzedazy
towaru, ustug, obrotu.

W ostatnich latach w polskich przedsigbiorstwach coraz czesciej pojawia si¢
jeszcze jeden system wynagrodzen. Jest to system wynagrodzen kafeteryjnych,
w ktérym pracownik moze w okreslonym zakresie wybiera¢ sposrod dostepnych
dla niego opcji. System ten polega na dowolnym, indywidualnym wyborze odpo-
wiednich elementéw wynagrodzenia niepienieznego (lub ekwiwalentéw co do
oferowanej wartosci) przez samego pracownika. Cze$¢ pienigznej kwoty wyna-
grodzenia moze zosta¢ zastapiona ustugami (np. ubezpieczenia, opieka medyczna,
ustugi mieszkaniowe, socjalne,), dobrami rzeczowymi (telefon, samochdd, kom-
puter przenosny), dodatkowymi dniami urlopu, elastycznym czasem pracy czy
wreszcie swiadczeniami sportowymi, uczestnictwem w klubach, wycieczkach itp.
Z reguly rynkowa warto$¢ $wiadczenia uzyskiwanego w systemie kafeteryjnym
jest wyzsza od ponoszonego przez pracodawce kosztu skladnika wynagrodzenia
dla pracownika. Zatem pracownikowi bardziej oplaca sie skorzysta¢ ze swiadcze-
nia niz wybra¢ pieniezng form¢ wynagrodzenia a pdzniej kupowaé swiadczenie na
wolnym rynku. Z kolei pracodawca ma mozliwos¢ wynegocjowania korzystniej-
szych cen zakupu $wiadczenia, niz sa dostgpne na rynku detalicznym. Tym sposo-
bem obie strony stosunku pracy maja motywacje do realizacji systemu kafeteryj-
nego. Najczesciej wybieranymi w Polsce $wiadczeniami sa zarowno skladniki
rzeczowe (samochdd, komputer, telefon) jak i Swiadczenia typowo inwestycyjne
(doksztalcanie, zabezpieczenia emerytalno — zdrowotne). Taki rozktad Swiadczy
o dojrzatosci pracownikéw i mysleniu perspektywicznym. Stosunkowo mato pra-
cownikéw wybiera w Polsce $wiadczenia typowo konsumpcyjne”.

Z realizacja systemu kafeteryjnego w duzych przedsiebiorstwach, jakimi sa
przedsigbiorstwa wydobywcze, wiaze si¢ problem hierarchii realizacji zglaszanych
przez pracownikdéw zapotrzebowan na sktadowe wynagrodzen systemu kafeteryj-
nego. Zdarzaja si¢ przypadki, gdy na okreslone §wiadczenie jest wigkszy popyt,
niz mozliwa lub ekonomicznie uzasadniona podaz. W takich przypadkach ko-
niecznym staje si¢ okreslenie hierarchii uprawnien pracownikéw do realizacji
zgloszonych zapotrzebowan na dane dobro. W kolejnym rozdziale zaprezentowa-
no wybrane metody klasyfikacji obiektow jakimi moga by¢ pracownicy.

2. Metody klasyfikacji pracownikow

Aby mozna bylo skutecznie odpowiedzie¢ na pytanie: ,,w jakiej kolejnosci rea-
lizowaé zgloszone przez pracownikdow potrzeby systemu kafeteryjnego” nalezy
uszeregowaé pracownikow wedlug okreslonego kryterium. Powstaje tu jednak
problem, gdy koniecznym jest utworzenie rankingu pracownikéw zatrudnionych
na réznych stanowiskach. W literaturze spotka¢ mozna rézne metody klasyfikacji
zatrudnionych, stanowiace techniki relatywne.

4N Fidzinska, M. Rosa, Placowe menu, czyli kafeteryjne systemy wynagrodzen., ,,Personel i Zarza-
dzanie”, 2002, nr 17.
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Wsrod metod relatywnych najczesciej stosowane bywaja’:

— ranking,

— metoda poréwnywania parami,

— metoda wymuszonego rozkladu.

Ranking — jest technika polegajaca na szeregowaniu pracownikow wedtug ko-
lejnosci od najlepszego do najgorszego. Uszeregowania dokonuje bezposredni
przetozony. Listy rankingowe tworzy si¢ pod katem wczesniej ustalonego kryte-
rium, np.: wydajnosci pracy, jakosci pracy, dyspozycyjnosci pracownika. W prak-
tyce najtatwiej wyrdzni¢ jest pracownikow najlepszych i najstabszych i tak doko-
nuje si¢ szeregowania. Na koncu oceny dokonanej technika rankingu ustala sig¢
kolejnos¢ pracownikdw przecigtnych.

Metoda poréwnywania parami — polega na dokonywaniu, w ramach wcze-
$niej ustalonego kryterium, pordwnania kazdego pracownika z kazdym. Temu
pracownikowi, na ktorego korzys¢ wypadnie poréwnanie, przyznaje si¢ punkt. Po
dokonaniu poréwnania parami wszystkich pracownikéw z wszystkimi, oblicza si¢
ilo§¢ pozytywnych wyborow przypadajaca na kazdego pracownika. Nastgpnie
sumuje si¢ je i na tej podstawie tworzy si¢ liste rankingowa. Technika ta jest bar-
dzo pracochtonna, gdyz z kazdym nowym pracownikiem ilo$¢ relacji rosnie
o liczbe dotychczasowych pracownikdw.

Liczbe poréwnan (relacji R) mozna wyliczy¢ na podstawie wzoru:

_Nx(N-1)
2 b

gdzie N oznacza liczbe ocenianych pracownikdw.

R

Metoda ta niestety nie jest przydatna w przypadku proby wykonania szerego-
wania pracownikoéw réznych grup zawodowych.

Metoda wymuszonego rozkladu — polega na uszeregowaniu ocenianych pra-
cownikéw w ramach ustalonych kryteriow, w sposéb odpowiadajacy tzw. rozkla-
dowi normalnemu. Oceniajacy przyporzadkowuje kazdego z ocenianych pracow-
nikow do okreslonego przedzialu. W ten sposéb otrzymuje liste klasyfikacyjna
pracownikéw na ktorej 10% to pracownicy najlepsi, 10% — najgorsi. Po 20% kla-
syfikuje si¢ osoby oceniane powyzej i ponizej Sredniej. Pozostale 40% stanowig
pracownicy przecigtni.

Przedstawione metody klasyfikacji pracownikéw dobrze funkcjonuja w przed-
sigbiorstwach, w ktorych pracownicy moga byé poréwnywani bezposrednio ze
soba. Problem klasyfikacji pracownikow moze wynikna¢ jednak w przedsigbior-
stwach o bardzo zroznicowanej strukturze stanowisk — np. w przedsigbiorstwie

> M. Sidor-Rzadkowska, Kompetencyjne systemy ocen pracownikéw, Polska Oficyna Ekonomiczna,
Krakow 2006.
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wydobywczym, gdzie trudno jest jednoznacznie uszeregowaé pracownikdéw od-
dzialéw wydobywczych, pracownikow dziatéw technicznych powierzchniowych,
administracji czy innych dziatéw. Poréwnywanie pracownikdéw z tak réznych grup
stanowisk jest niezwykle trudne i czgsto subiektywne. Dochodzi do tego rowniez
okreslona specyfika przemystu wydobywczego. W takich przypadkach pojawiaja
si¢ problemy, w jaki sposob porownac ze soba pracownikow z tych bardzo przeciez
zroznicowanych grup stanowisk. Wszyscy oni sa potrzebni pracodawcy, a ustalenie,
ktéry z nich powinien mie¢ pierwszenstwo w wyborze skltadowej wynagrodzenia
kafeteryjnego stwarza trudnosci. Nalezatoby zatem znalez¢ takie rozwiazanie, ktore
pozwoliloby poréwnywac ze soba pracownikdw, niezaleznie od pelnionej przez nich
funkcji w przedsiebiorstwie. Narzedzi do takiej klasyfikacji dostarcza wielowymia-
rowa analiza porownawcza (WAP). Kluczowym jest przypisanie kazdemu obiek-
towi badan (np. pracownikowi) zestawu n cech, jednoznacznie z nim zwiazanych.
W ten sposdb tworzy si¢ obiekty badan P zprzypisanymi do niego cechami:
P(cy, ¢y ....,cn).

Dysponujac wyjsciowym materiatem opisujacym pracownikéw za pomoca stan-
daryzowanych wartosci stymulant mozna przejs¢ do wybranej metody klasyfikacji
(tworzenia rankingu pracownikow). W tym celu mozna wykorzystaé metody®:

— sum standaryzowanych wartosci,

—  wzorca rozwoju,

— antywzorca rozwoju.

W metodzie sum standaryzowanych wartosci wykonuje si¢ dla kazdego
obiektu (pracownika) wyznaczenie oceny syntetycznej, ze wzoru:

k
O = 2w j-sjj

j=1
gdzie w; jest wagga j-tej cechy (kryterium), k — liczba cech, natomiast s;; jest standa-
ryzowana wartoscig i-tego obiektu w j-tym kryterium. Obiekty o najwyzszych
wartosciach cechy syntetycznej O; uznawane sa jako lepsze.

W metodach wzorca oraz antywzorca rozwoju korzysta si¢ z pojecia odleglosci
taksonomicznej 1 migdzy obiektami i oraz j. Odleglos¢ ta wyznacza si¢ ze wzoru:

I
[ bumsaF]

k=1

W metodzie wzorca rozwoju tworzy si¢ hipotetyczny obiekt, zwany wzor-
cem, ktorego cechy stanowia najlepsze zaobserwowane w zbiorowosci poszcze-

© M. Slésarz, Wielowymiarowa analiza poréwnawcza pracy przodkéw wydobywezych w polskich
kopalniach wegla kamiennego, Praca doktorska, AGH Krakéw, 1998.
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gblne cechy. Nastgpnie oblicza si¢ taksonomiczne odleglosci kazdego badanego
obiektu od tego wzorca. Im odleglos¢ badanego obiektu od wzorca jest mniejsza,
tym obiekt jest lepszy.

Metoda antywzorca rozwoju jest analogiczna do opisanej powyzej, tylko jako
odniesienie tworzy si¢ antywzorzec, czyli hipotetyczny obiekt o najgorszych ob-
serwowanych parametrach. Obiekty majace najwigksze odleglosci taksonomiczne
od antywzorca sa uznawane jako lepsze’.

3. Praktyczne zastosowanie proponowanej metodyki klasyfikacji pracownikow

Stosujac przedstawione w pracy® oraz’ metodologie przeprowadzono testowq
klasyfikacje pracownikdéw dla potrzeb systemu kafetreyjnego.

W strukturze grupy testowej kopalni X znalazto si¢ 18 pracownikow, z trzech
dzialéw (pracownicy podziemni oznaczenie ,,D”, pracownicy stanowiska robotni-
cze powierzchniowi — ,,P”, oraz pracownicy administracyjni — ,,4”.). Tak dobrana
grupa byla bardzo zréznicowane ze wzgledu na stanowiska pracy, zakres kompe-
tencji oraz rodzaj wykonywanej pracy. W badaniu pilotazowym autor przeprowa-
dzit rozmowy z pracownikami dziatu personalnego w celu przypisania ocen kaz-
demu pracownikowi w opracowanej wczesniej grupie czynnikow (sktadnikdw)
oceny catosciowej. Dla kazdej grupy pracownikéw okreslono zestaw specyficz-
nych ocen, zwiazanych z charakterem pracy oraz wskazano wspolna dla wszyst-
kich grupe czynnikéw ocen. Zaproponowana skala ocen jest skala opisows. Po-
szczegdlnym poziomom oceny przypisano wartosci liczbowe (w nawiasach poda-
no ocen¢ punktowa).

W grupie pracownikéw podziemnych:

— D1 zagrozenia naturalne: niskie (1), srednie (2), wysokie (3),

— D2 wydajnos¢ pracownika: ponizej oczekiwan (1), zgodna z oczekiwa-

niami (2), powyzej oczekiwan (3),
— D3 czestotliwo$¢ wystepowania awarii zawinionych: brak (4), mata (3),
srednia (2), wysoka (1),
— D4 praca na zmiany: tak (2), nie (1),
W grupie pracownikéw powierzchniowych (robotnicy):
P1 stopien angazowania si¢ pracownika w rozwoj zawodowy: niski (1),
$redni (2), wysoki (3),

— P2 wydajnos¢ pracownika: ponizej oczekiwan (1), zgodna z oczekiwania-
mi (2), powyzej oczekiwan (3),

— P3 czestotliwo$¢ wystgpowania awarii zawinionych brak (4), mala (3),
srednia (2), wysoka (1),

7 T. Grabinski, S. Wydymus, A. Zelias, Metody taksonomii numerycznej w modelowaniu zjawisk
spoteczno — gospodarczych, PWN, Warszawa 1989.

8 A. Bator, M. Slésarz, Kafeteryjne systemy wynagrodzeri w sektorze wydobywczym, Przeglad Gor-
niczy 2009, Nr 9.

° M. Slésarz, Koncepcja klasyfikacji pracownikéw dla potrzeb zarzadzania kadrami w przedsiebior-
stwie wydobywczym, Przeglad Gorniczy 2010, Nr 9.
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P4 praca na zmiany: tak (2), nie (1),

W grupie pracownikow administracyjnych:

Al stopien angazowania si¢ pracownika w rozwoj zawodowy: niski (1),
sredni (2), wysoki (3),

A2 ocena w sferze kontaktéw z klientami: niska (1), srednia (2), wysoka (3),
A4 kreatywnos¢ i samodzielnos¢ pracownika: brak (1), niska (2), srednia
(3), wysoka (4),

A3 efektywnos¢ pracy: niska (1), wysoka (2),

Grupa wspolna dla wszystkich pracownikow:

W1 absencja: brak (4), niska (3), $rednia (2), wysoka (1),

W2 relacje z przetozonymi i wspdtpracownikami: zte (1), poprawne (2),
dobre (3), wzorowe (4),

W3 ocena bezposredniego przetozonego w skali 1-5 punktow

W4 posiadane kwalifikacje w stosunku do wymogdw stanowiska: ponizej
wymogow (1), zgodnie z wymogami (2), przewyzszaja wymogi stanowi-
skowe (3).

W celu weryfikacji przyjetego modelu dokonano symulacji oceny pracowni-

kow

dla testowej grupy pracownikéw, ktorych oceny zostaly przedstawione

w tabeli 1.

Tabela 1. Oceny pracownikdw grupy testowe;j.
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Dla tak dobranej zbiorowosci trudno wskazaé, ktorzy pracownicy powinni
znajdowac si¢ wyzej w rankingu, a ktérzy nizej. W zwiazku z tym trudno byloby
ustali¢ kolejnos¢ uprawnien do wyboru sktadowych wynagrodzen kafeteryjnych.
Przy szeregowaniu pracownikow tak zréznicowanych pod wzgledem grupy po-
mocne staja sie metody klasyfikacji z wykorzystaniem narzedzi taksonomii.

Dysponujac danymi wyj$ciowymi zawartymi w tabeli 1 autor dokonat klasyfi-
kacji pracownikéw metodami sum standaryzowanych wartosci (przyjmujac jedna-
kowe wagi poszczegdlnych kryteridow) oraz metoda wzorca rozwoju. Wyniki da-
nych posrednich (standaryzacji danych) przedstawiono w tabeli 2, natomiast kon-
cowe wyniki klasyfikacji przedstawiono w tabeli 3.

Tabela 2. Standaryzowane oceny pracownikow grupy testowe;.

Pracownicy Oceny w kryteriach

Dotlowi D1 D2 D3 D4 W1 W2 W3 W4
Prac. 1 -0,878 | -1,878 | 0,764 | -0,739 1,616 | 0,616 0,663 | -0,236
Prac. 2 0,122 | -0,878 | -1,236 | -1,739 | -0,384 | -0,384 1,663 | 0,764
Prac. 3 -0,878 | 0,122 | -0,236 | -1,739 | -1,384 | 1,616 | -0,337 | -1,236
Prac. 4 -1,878 | -0,878 | 0,764 | -0,739 | 0,616 | 0,616 0,663 | -0,236
Prac. 5 0,122 | -0,878 | -1,236 | -0,739 | -0,384 | -0,384 | -1,337 | -1,236
Prac. 6 -0,878 | 0,122 | -0,236 | -1,739 | 0,616 | -1,384 | -0,337 | 0,764
Powierzchniowi P1 P2 P3 P4 W1 W2 W3 W4
Prac. 7 -0,878 | -1,878 | 0,764 | 0,261 | -0,384 | -1,384 | 0,663 | -0,236
Prac. 8 0,122 | -1,878 | -0,236 1,261 | -1,384 | 0,616 | -0,337 | -0,236
Prac. 9 -1,878 | -0,878 | 0,764 | -0,739 | 0,616 | -0,384 1,663 | -1,236
Prac. 10 -0,878 | -1,878 | -1,236 | 0,261 | -0,384 | -1,384 | -0,337 | 0,764
Prac. 11 -1,878 | -0,878 | -0,236 1,261 0,616 1,616 | -1,337 | -0,236
Prac. 12 0,122 | -0,878 | -1,236 | -0,739 | -1,384 | 0,616 | 0,663 | -1,236
Administracja Al A2 A3 A4 W1 w2 W3 W4
Prac. 13 -0,878 | -0,878 | -1,236 1,261 | -0,384 | -1,384 | -0,337 | -1,236
Prac. 14 0,122 | 0,122 | -1,236 | -0,739 | -1,384 1,616 | -1,337 | -0,236
Prac. 15 -0,878 | -1,878 | 0,764 | -0,739 | -0,384 | -0,384 | -0,337 | -0,236
Prac. 16 -1,878 | -1,878 | -0,236 | 0,261 0,616 | -1,384 0,663 | 0,764
Prac. 17 -1,878 | 0,122 | 0,764 | -1,739 | 0,616 | 0,616 | -1,337 | -1,236
Prac. 18 -0,878 | -0,878 | -1,236 1,261 | -1,384 | -0,384 | -0,337 | 0,764

W metodzie wzorca rozwoju zdefiniowano pracownika wzorcowego, ktorego
oceny rowne sa maksymalnym mozliwym ocenom w kazdym z kryteriow. W tej
metodzie waznym jest, by w poszczegdlnych grupach kryteriow mozliwe byly
jednakowe maksymalne oceny.

Pracownik wzorcowy (PW) charakteryzuje si¢ nastepujacymi ocenami: PW
{3:3;4;2;4;4;4;3}, czyli maksymalnie mozliwymi w poszczegdlnych kryteriach
danymi wyjsciowymi.
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Korzystajac z danych w tabeli 1 wyznaczono odleglosci poszczegolnych pra-
cownikéw od pracownika wzorcowego. Wyniki zamieszczono w tabeli 3.

Tabela 3. Wyniki klasyfikacji pracownikdéw prezentowanymi metodami.

Ranking pracownikéw metoda Ranking pracownikow
sum standaryzowanych wartoS$ci metodg pracownika wzorcowego
Lokata Pracownik Ocena Pracownik Ocena
1 Prac. 1 0,962 Prac. 4 4,583
2 Prac. 4 -0,038 Prac. 14 4,796
3 Prac. 14 -0,038 Prac. 11 4,899
4 Prac. 2 -1,038 Prac. 2 5,099
5 Prac. 9 -2,038 Prac. 18 5,099
6 Prac. 11 -3,038 Prac. 1 5,196
7 Prac. 3 -3,038 Prac. 3 5,385
8 Prac. 12 -3,038 Prac. 16 5,385
9 Prac. 6 -4,038 Prac. 7 5,477
10 Prac. 7 -4,038 Prac. 8 5,477
11 Prac. 16 -4,038 Prac. 12 5,477
12 Prac. 17 -4,038 Prac. 15 5,568
13 Prac. 18 -4,038 Prac. 5 5,657
14 Prac. 5 -5,038 Prac. 10 5,657
15 Prac. 8 -5,038 Prac. 17 5,745
16 Prac. 15 -5,038 Prac. 6 5,831
17 Prac. 10 -6,038 Prac. 9 5,916
18 Prac. 13 -7,038 Prac. 13 6,083
Podsumowanie

Przedstawiona metodyka klasyfikacji pracownikdéw dla potrzeb kafeteryjnego
systemu wynagrodzen pozwala na szeregowanie pracownikow roznych dzialow,
ktérych nie mozna bezposrednio porownywac. Uzyskane wyniki obliczen dwiema
zaprezentowanymi metodami pozwalaja na stwierdzenie, ze daja one wyniki zbli-
zone, w pierwszej piatce najlepszych pracownikow pigciu z nich powtorzylo sig
w obydwu metodach. Latwo wigc w takim przypadku ustali¢ obowiazujaca kolej-
no$¢ przy wyborze najbardziej atrakcyjnych $wiadczen systemu kafeteryjnego.

Analitycznie wygodniejsza jest metoda sum standaryzowanych, pozwalajac
dodatkowo na stosowanie wag dla poszczegolnych kryteriow. Poza tym w meto-
dzie pracownika wzorcowego koniecznym jest aby skala ocen w odpowiadajacych
sobie kryteriach dla réznych grup pracowniczych byla jednakowa. Wymaga to
podjecia wysitku ustalenia spdjnych kryteriow oceny dla pracownikow danego
przedsigbiorstwa, co wymaga prowadzenia dalszych badan.

Przedstawione rozwazania potwierdzaja mozliwos¢ stosowania metod analizy
taksonomicznych dla potrzeb klasyfikacji pracownikow w systemach wynagro-
dzen kafeteryjnych. Kluczowym jest opracowanie odpowiednich kryteriow oceny,
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co w duzej mierze zalezy od zaangazowania kadry menadzerskiej oraz pracowni-
kéw dziatu kadrowego.

Kafeteryjne systemy wynagrodzen pracownikow dla znacznej ich liczby moga
by¢ bardzo atrakcyjne. Pozwalaja na odniesienie korzysci zaréwno dla pracowni-
kéw (dostep do korzystniejszych cenowo dobr, w stosunku do ich cen rynko-
wych), natomiast przedsiebiorstwa uzyskuja kolejny element systemu motywacyj-
nego opartego na zalozeniu teorii oczekiwan. Korzysci odnosza zatem obydwie
strony.

W dalszych badaniach autor planuje kontynuacje¢ badan oraz opracowanie pro-
ponowanych kryteriow oceny wraz z wyznaczeniem wag kryteriow dla przemystu
wydobywczego.
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Abstrakt

W opracowaniu przedstawiono wspotczesne systemy wynagrodzen pracowni-
czych, ich role i znaczenie w systemie motywacyjnym przedsigbiorstwa. Zapre-
zentowano réwniez metody tworzenia rankingdéw pracownikow dla potrzeb zarza-
dzania systemami motywacyjnymi oraz wynagrodzeniami kafeteryjnymi.

Managing modern employee remuneration systems

The paper presents modern employee remuneration systems and their role and
importance in the incentive scheme of an enterprise. The paper also describes the
methods of employee-ranking systems for the purpose of managing staff incentive
systems and cafeteria style benefits.
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