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Funkcje wynagrodzen w ujeciu 360°

Wstep

Wynagradzanie pracownikéw jest jednym najwazniejszych i jednocze$nie najtrud-
niejszych dzialan realizowanych w ramach zarzadzania zasobami ludzkimi. Trudnos¢
ta wynika przede wszystkim z wielowymiarowosci decyzji placowych, ktdére dotycza
wysokos$ci wynagrodzen oraz ich rozpigtosci i struktury, a takze zasad przyznawania
i naliczania poszczegdlnych sktadnikéw. Wynik tych decyzji powoduje ztozone konse-
kwencje natury ekonomicznej, prawnej, psychologicznej i spolecznej. Mozliwo$¢ rea-
lizacji zamierzen i celéw wielu podmiotéw zdeterminowana jest poziomem wynagro-
dzen, wzwigzku z tym w sposéb bezposredni lub posredni starajg si¢ one na ten poziom
wplywal. Znaczenie wynagrodzen bezposrednio wynika z faktu, Ze stanowig one zna-
cz3cg cze$¢ kosztdw ponoszonych przez pracodawcow i w zwigzku z tym w istotny spo-
s6b wplywaja na rentownos$¢ prowadzonej dziatalnosci gospodarczej. Z drugiej strony
decyduja o warunkach zyciowych pracownikéw optacanych przez tych pracodawcéw.

Charakterystyka funkcji plac jest stalym elementem polskich opracowan doty-
czacych kwestii wynagradzania pracownikéw. Autorzy prezentujg zréznicowang ich
liczbe, jednak zawsze omawiane sg trzy funkcje gtéwne: dochodowa, kosztowa i mo-
tywacyjna. W niektorych publikacjach mozna znalez¢ informacje na temat funkcji
spotecznej i rynkowej, bywaja one jednak przez ekonomistéw odmiennie wyjasniane.
Rzadziej wyodrebniane sg funkgcje: stratyfikacyjna i partycypacyjnal, a takze rozwojo-
wa, informacyjna, integracyjna, zapobiegania konfliktom i kompensacji. S. Borkowska
wskazuje, ze powyzsze funkcje zawieraja si¢ we wspomnianych wcze$niej funkcjach
gltéwnych?.

Celem niniejszego artykulu jest proba usystematyzowania funkcji wynagrodzen.
Przed przystapieniem do charakterystyki funkcji wynagrodzen w ujeciu 360° warto
wyjasni¢ podstawowe pojecia. Pierwsze z nich to funkcja. ,Uniwersalny stownik jezy-
ka polskiego” podaje jego cztery znaczenia. Poza znaczeniem matematycznym, jezyko-

I M. Juchnowicz, Polityka ptacowa. Dylematy teoretyczne, realne i decyzyjne, Monografie i Opracowania
nr 382, SGH, Warszawa 1993, s. 55.

2 S. Borkowska, Strategie wynagrodze#, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2001, s. 21-22.


https://doi.org/10.18778/7525-546-1.33

482 | Marek Kalinowski, Joanna Litwin

znawczym i organizacyjnym (funkcja jako stanowisko) funkcja oznacza ,przeznacze-
nie, zastosowanie, role, zadanie czego$”3. W przypadku rzeczownikéw nieozywionych
»pelni¢ funkcje” oznacza ,,stuzy¢ do...”.

Kolejnym waznym pojeciem jest wynagrodzenie i jego synonim placa. Wielu auto-
réw definiuje je za Gléwnym Urzedem Statystycznym jako ,wyplaty pieniezne oraz
warto$¢ $wiadczen w naturze badz ich ekwiwalenty nalezne pracownikom z tytutu
pracy™*. W waskim rozumieniu wynagrodzenia s3 to $wiadczenia wyplacane (prze-
kazywane w przypadku $§wiadczen w naturze) pracownikom w zamian za wykonang
prace, natomiast w szerszym — takze Swiadczenia pozaplacowe stanowigce elementy
dochodu z pracy pracownika?.

Ujecie 360° znane z problematyki oceniania pracownikéw®, wskazuje zbior pod-
miotéw zainteresowanych kwestig wynagradzania pracownikéw. Sg one usytuowane
zardwno wewnatrz organizacji, jak i w jej blizszym i dalszym otoczeniu’. Ich percepcja
problematyki ptacowej nie jest jednakowa, gdyz daza one do osiggania odmiennych ce-
léw. W swoich decyzjach i dzialaniach ukierunkowanych na wynagrodzenia uwzgled-
niajg jednak punkt widzenia innych podmiotéw, przy czym w niektérych przypadkach
jest on zbiezny, w innych — antagonistyczny.

Wynagradzanie jest czynnos$cig polegajaca na naliczeniu i przekazaniu pracowni-
kowi przez pracodawce $wiadczenia o okreslonej wartosci i dlatego te dwa podmioty sa
podstawowymi interesariuszami8. Jednak praktycznie wszystkie inne podmioty zycia
gospodarczego s3 w mniejszym lub wigkszym stopniu zainteresowane tym, na jakim
poziomie ksztaltuja si¢ wynagrodzenia. Zaliczajg si¢ do nich zwiazki zawodowe, przed-
siebiorcy (dzialajacy na rynku débr i ustug), organizacje spoteczne, wladze oraz wie-
rzyciele pracownika (Rys. 1). Funkcje wynagrodzen zaprezentowane w dalszej czesci
opracowania zostaly uporzadkowane wedlug niniejszego ujecia podmiotowego.

Podmiotem inicjujacym wynagradzanie jest pracodawca. Stosuje on wynagrodze-
nia jako narzedzie zarzadzania, czyli srodek realizacji celéw organizacji. Mozna wy-
rozni¢ kilka obszaréw, w ktérych wynagrodzenia moga zosta¢ z pozytkiem wyko-
rzystane. Naleza do nich: zapewnienie organizacji zasobéw ludzkich o wymaganych
cechach, zmotywowanie pracownikéw do podjecia aktywnosci zwigzanej z bezposred-

3 Uniwersalny stownik jezyka polskiego, pod red. S. Dubisza, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa
2003, t. 1, 5. 953.

4 Rocznik statystyczny Rzeczypospolitej Polskiej 2000, GUS, Warszawa 2000, s. 154.
5 S. Borkowska, Strategie ..., s. 10.

6 H. Czubasiewicz, Okresowe ocenianie pracownikéw, Wydawnictwo Uniwersytetu Gdanskiego, Gdansk
2005, s. 133, J. Litwin, Okresowe oceny pracownicze, w: Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, pod red. W. Gol-
nau, Cedewu, Warszawa 2008, s. 290.

7 ,Starania specjalistow, zmierzajace do doskonalenia systeméw wynagradzania, jak mato ktéra z funkcji
personalnych sa uzaleznione od czynnikéw mieszczacych si¢ w otoczeniu przedsigbiorstwa”, J. Struzyna,
Doskonalenie zarzgdzania zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwie, Wydawnictwo Uczelniane AE w Kato-
wicach, Katowice 1997, s. 72.

8 H. Karaszewska, Kierunki zmian w sferze wynagrodzen w przedsiebiorstwach polskich w okresie przemian
systemowych, [w:] Zarzgdzanie zasobami ludzkimi w warunkach nowej gospodarki, pod red. Z. Wisniew-
skiego i A. Pocztowskiego, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2004, s. 244.
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nig realizacjg zadan wynikajacych z celéw organizacji oraz ksztaltowanie kultury or-
ganizacyjnej.

PODMIOTY FUNKCJONUJACE W OTOCZENIU ORGANIZACIJI

f. ksztattowania ZL
- f. rekrutacyjna
- f. integracyjna
- f. rozwojowa

f. dochodowa
f. pozycjonujaca
f. kompensacyjna

Wiadze ..
Przedsiebior f. socjalna Organizacje
¢ zedsigblorcy f. stabilizujaca (np. spoleczne)
- popytowa f. podatkowa f. partycypacyjna
f. profilujaca f. polityczna
Wierzyciele Q
— | pracownika WYNAGRODZENIE
f. roszczeniowa f f
Pracodawca - Zwiazki
Pracownik

zawodowe
f. manifestacyjna

f. motywacyjna
f. spoteczna

PODMIOTY FUNKCJONUJACE WE WNETRZU ORGANIZACII

Rys. 1. Funkcje wynagrodzen w ujeciu 360°

Zrédto: opracowanie wiasne.

Wynagrodzenia umozliwiaja zaspokojenie potrzeb organizacji w zakresie podazy
zasobow ludzkich na trzy sposoby. Pierwszy z nich to konkurowanie na rynku pracy
poprzez proponowanie na poszczegolnych stanowiskach takiego poziomu wynagro-
dzenia, ktory zacheci pracobiorcéw do ubiegania si¢ o zatrudnienie u danego praco-
dawcy?. Kandydaci do pracy, przeprowadzajac analize atrakcyjnos$ci oferowanej pracy,
biora pod uwage wiele réznych czynnikéw. Jednym z nich jest relacja proponowanych
przez danego pracodawce wynagrodzen do wynagrodzen oferowanych przez innych
pracodawcow. Polityka kadrowa powinna ten fakt uwzglednia¢, zapewniajgc taki po-
ziom wynagrodzen, ktory jest atrakcyjny dla pracobiorcow posiadajacych wymagany
poziom kompetencji. Pracobiorcy, rozwazajac mozliwos¢ wejscia do organizacji, bio-
ra pod uwage nie tylko poziom wynagrodzenia na stanowisku, ktére obejma bezpo-
$rednio po zatrudnieniu, ale réwniez poziomy wynagrodzen mozliwe do osiaggnigcia
dzigki przemieszczeniom w strukturze organizacji zgodnie z proponowanymi $ciezka-
mi karier. Przycigganie odpowiednich kandydatéw poprzez atrakcyjne wynagrodzenia
oznacza, ze pelnig one funkcje rekrutacyjna, cze¢sciej nazywang funkcja rynkowa!0.

9 M. Juchnowicz, T. Rostkowski, Diagnoza zarzgdzania zasobami ludzkimi — badania 2006, [w:] Zarzg-
dzanie zasobami ludzkimi w Polsce, pod red. S. Borkowskiej, Oficyna a Wolters Kluwer business, Krakow
2007, s. 206.

10 M. Czerska, Motywacja, [w:] A. Czerminski, M. Czerska, B. Nogalski, R. Rutka, ]. Apanowicz, Zarzgdza-
nie organizacjami, TNOIK, Torun 2001, s. 329.
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Drugi sposéb wykorzystywania wynagrodzen jako narzedzia ksztaltowania zaso-
béw ludzkich polega na zapewnieniu takiego ich poziomu, ktory zacheci pracownikow
do pozostawania w stosunku pracy z danym pracodawca. Racjonalnie postepujacy pra-
cobiorcy dokonujg oceny swojej sytuacji zawodowej i poréwnujg korzysci uzyskiwane
dzigki obecnie wykonywanej pracy z korzysciami, ktére mogliby uzyskac¢, gdyby pra-
cowali u innego pracodawcy. Niepomys$lny dla pracodawcy wynik takiego poréwnania
zazwyczaj skutkuje decyzjami o zwolnieniu i tym samym oznacza nadmierng fluktua-
cje kadr. Wynagrodzenia utrzymywane na odpowiednim poziomie stuzg wzmocnieniu
wiezi pracownikéw z organizacja, a wigc pelnia funkcje integracyjng.

Trzeci sposob oddzialtywania na zasoby ludzkie poprzez wynagrodzenia polega na
takim ksztaltowaniu rozpietosci ptacowych, aby pobudzi¢ pracownikéw do rozwoju
kwalifikacji umozliwiajacych awans na wyzsze stanowiska pracy. W zwigzku z tym, ze
doskonalenie wigze si¢ dla pracownika czgsto z niemalym nakladem pracy i wyrzecze-
niami, przeprowadza on analiz¢ oplacalnosci podjecia tego wysitku. Jednym z istot-
niejszych kryteriéw branych przez niego pod uwage jest réznica miedzy obecnie uzy-
skiwanym wynagrodzeniem a wynagrodzeniem mozliwym do uzyskania po szkoleniu
i ewentualnym przemieszczeniu na wyzsze stanowisko. Dzieki temu wynagrodzenia
mogg postuzy¢ pracodawcy do zainteresowania pracownikéw podnoszeniem wartosci
swojego kapitatu ludzkiego oraz dgzeniem do awansu. Wynagrodzenie, stanowigc dla
pracownika bodziec do osiggania kolejnych stopni rozwoju zawodowego, petni funkcje
rozwojowa, zazwyczaj w literaturze wlaczana do funkcji motywacyjnej!l.

Realizacja omowionych powyzej funkgcji rekrutacyjnej, stabilizujacej i rozwojowej
pozwala pracodawcy na zapewnienie stanu zatrudnienia zgodnego z zalozeniami przy-
jetymi w strategii personalnej. Funkcje te wiec skladaja si¢ na funkcje ksztaltowania
zasobow ludzkich.

Drugi obszar wykorzystywania wynagrodzen przez pracodawce zwigzany jest z po-
budzaniem zaangazowania pracownikéw w realizowane przez nich zadanial2. Cel ten
jest mozliwy do osiaggniecia, jezeli system wynagradzania uzaleznia wysokos¢ wyna-
grodzen od stopnia spelnienia kryteriéw wyspecyfikowanych przez pracodawce, dzieki
czemu pracownicy podejmujacy dziatania zgodnie z celami organizacji uzyskujg atrak-
cyjniejsze dochody!3. Pracownicy §wiadomi zwiazku, jaki wystepuje pomiedzy ich
aktywno$cig a uzyskiwanymi nagrodami sg bardziej sklonni do zachowan zgodnych
z wolg motywujacego. Chociaz w dwuczynnikowej teorii F. Herzberga place sg przed-
stawiane jako czynnik higieny, a nie motywacjil4, to niewatpliwie wynagrodzenia beda
pracownikow motywowaty, o ile obowigzujace ich zasady wynagradzania uwzglednia-
ja obowiazujacy system wartoséci. Jednym ze sposobdéw wyjasnienia funkcji motywa-

11 7. Sekula, Uwarunkowania i instrumenty ptac w firmie, Oficyna Wydawnicza Politechniki Wroctawskiej,
Wroctaw 2003, s.18.

12 7. Czajka, Zarzgdzanie wynagrodzeniami w Polsce, PWE, Warszawa 2009, s. 23.

13 M. Czerska, Bariery w realizacji funkcji personalnej, Zeszyty Naukowe Wydzialu Ekonomiki Produkcji,
Uniwersytet Gdanski, Gdansk 1983, s. 44.

14 'W. Kiezun, Sprawne zarzgdzanie organizacjg, SGH, Warszawa 1997, s. 174.
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cyjnej plac jest model placy efektywnej!>, czyli model bumelowania. Zaklada on, ze
motywem starannego wykonywania obowiazkow przez pracownika jest obawa przed
zwolnieniem w przypadku niskiej oceny jego pracy. Lek ten poglebia mozliwos¢ wy-
stapienia problemdw ze znalezieniem innego miejsca zatrudnienia ze wzgledu na wy-
stepujace zjawisko bezrobocia spowodowane ksztaltowaniem si¢ ptac (w tym réwniez
uzyskiwanej przez niego) powyzej punktu réwnowagi. W tej sytuacji strach przed utra-
ta relatywnie atrakcyjnych dochodéw stanowi motywator do pracy. W tym kontekscie
wynagrodzenia pelnig funkcje motywacyjna.

Ksztattowanie klimatu spotecznego jest kolejnym obszarem wykorzystywania wy-
nagrodzen przez pracodawce. Zadanie to jest realizowane poprzez konstruowanie ak-
ceptowalnych relacji pomiedzy ptacami uzyskiwanymi przez cztonkéw spotecznosci
pracowniczej, uzaleznianie wysokosci wynagrodzen od stopnia realizacji celéw ze-
spotowych, uwzglednianie uzasadnionych oczekiwan pracownikéw czy tez zastoso-
wanie sktadnikoéw, ktorych przyznanie jest zalezne od przestrzegania przyjetych regut
postepowania. Ponadto pracodawca, okreslajac poziom wynagrodzen z uwzglednie-
niem potrzeb i oczekiwan pracownikéw oraz postulatéw organizacji pracowniczych,
moze zredukowac zagrozenie konfliktem. W zwigzku z tym, Ze wynagrodzenie stuzy
do ksztaltowania okreslonych postaw i relacji miedzyludzkich oraz zapewniania odpo-
wiedniego klimatu w pracyl®, petni ono funkcje spoteczng.

Wynagrodzenie moze pelni¢ powyzej wymienione funkcje dzigki temu, ze stano-
wi ono dla pracownika dochdd, a mozliwo$¢ jego uzyskania jest jednym z najwazniej-
szych motywéw podejmowania pracy zarobkowej. Pracownik oczekuje $wiadczenia,
ktorego wartos$¢ jest ustalana zgodnie z okreslonymi zasadami — przede wszystkim
w wysokosci nie nizszej niz wynikajgca z zawartego kontraktu a takze wewnetrznych
i zewnetrznych przepiséw. O wartos$ci tego dochodu stanowi jego sita nabywcza, gdyz
wynagrodzenie jest kwotg pieniedzy umozliwiajacg zaspokajanie potrzeb poprzez na-
bywanie dobr i ustug (konsumpcja biezaca), inwestowanie, zapewnienie rezerwy fi-
nansowej (konsumpcja przyszla), regulowanie zobowiazan finansowych (konsumpcja
przeszla) oraz realizacje¢ celéw majacych charakter pozarynkowy (np. przekazanie da-
rowizn czy kolekcjonerstwo monet i banknotéw). Uogdlniajac, wynagrodzenie stuzy
pracownikowi do realizacji wybranych przez niego celéw. Im wyzsza kwota wynagro-
dzenia on dysponuje, tym wigcej potrzeb jest w stanie zaspokoi¢l”. W tym kontekscie
wynagrodzenie pelni funkcje dochodowa.

Pracownik ocenia wysokos$¢ uzyskiwanych wynagrodzen poprzez pryzmat przyje-
tego i akceptowanego ukladu odniesienia. Jego role moga odgrywa¢ wynagrodzenia
uzyskiwane przez innych pracownikéw, relacja wysokosci uzyskiwanych wynagrodzen
do wynagrodzen mozliwych do uzyskania zgodnie z obowigzujacym u danego praco-
dawcy systemem wynagradzania, mozliwe do uzyskania lub uzyskiwane dochody z al-
ternatywnych Zrédet czy opinie 0séb znajdujacych sie¢ w bezposrednim otoczeniu pra-

15 W. Golnau, Znaczenie ptacy minimalnej dla funkcjonowania rynku pracy, Wydawnictwo Uniwersytetu
Gdanskiego, Gdansk 2007, s. 63

16 S. Borkowska, Wynagradzanie, [w:] Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, pod red. H. Kréla i A. Ludwiczyn-
skiego, PWN, Warszawa 2006, s. 357.

17 Z. Jacukowicz, Skuteczny system wynagradzania w firmie, ODDK, Gdansk 1998, s. 15.
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cownika. Wynagrodzenie stanowi dla niego swojego rodzaju trofeum, a wigc stuzy mu
do oceny jego wlasnej wartosci. Daje mu takze podstawe do ustalenia swojej pozycji
w spofecznosci, ktdrg jako ukiad odniesienia do tej oceny zastosowal. Co wiecej moze
on wykorzysta¢ wynagrodzenie do eksponowania swojego statusu materialnego prze-
ktadajacego si¢ w niektorych srodowiskach na pozycje spoteczna. Moze to czynié za-
réwno w sposob bezposredni, informujac otoczenie o wysokosci uzyskiwanych docho-
déw, jak i posredni — nabywajac dobra i ustugi, dzieki ktérym moze zademonstrowac
swoj stan posiadania. Podsumowujac, wynagrodzenie spetnia funkcje pozycjonujaca,
zwang tez funkcjg stratyfikacyjng!8. Zazwyczaj w literaturze przedmiotu jest ona utoz-
samiana z funkcja spoteczng!®.

Powyzszy wywod wymaga krétkiego komentarza. Wysokos¢ wynagrodzen jest jed-
nym z istotnych kryteriow, ktére sa wykorzystywane do okreslenia statusu uzyskuja-
cego je pracownika. W roznych srodowiskach waga tego miernika moze by¢ jednak
rézna. W niektorych spotecznosciach bedzie ona bardzo wysoka, np. w srodowisku
yuppies, stanowiac najwazniejsza miare¢ sukcesu osobistego i zawodowego, natomiast
dla naukowcdédw czynnik ten moze mie¢ znacznie mniejsze znaczenie.

Pracownicy moga odczuwa¢ dyskomfort wynikajacy z koniecznosci spedzania cza-
su w pracy oraz ze wzgledu na wystepowanie takich dolegliwosci jak ztozonos¢, odpo-
wiedzialnos¢ czy szkodliwe i niebezpieczne warunki srodowiska pracy. Wystepowanie
czynnikéw stanowigcych o trudnosci pracy przyczynia si¢ do poczucia ,,przykrosci”,
ktore jest rekompensowane za pomoca wynagrodzen, ktdre, stuzac pracownikom jako
»zado$¢uczynienie” za konieczno$¢ pokonywania oporéw stawianych przez prace, pet-
nig funkcje kompensacyjna.

Zwiazki zawodowe s3 podmiotami, ktorych istotnym obszarem aktywnosci jest od-
dzialywanie na decyzje pracodawcow w sferze regulacji ptacowych. Ze wzgledu na to,
ze zwigzki zawodowe deklaruja troske o dobro pracownikéw, dziatania te sg bezpo-
srednio polaczone z funkcja dochodows, jednakze pojawia si¢ jeszcze jeden dodatko-
wy aspekt. Stopien, w jakim zarzadowi zwigzku zawodowego uda si¢ wynegocjowaé
korzystne warunki pracy i placy, stanowi ocen¢ jego skutecznosci realizacji protekcjo-
nistycznej funkcji zwigzku, a tym samym wplywa na jego wizerunek. Ma to znacze-
nie ze wzgledu na wielkos¢ zainteresowania pracownikow wstepowaniem do zwigzku,
na sposob postrzegania zwigzku przez pracodawce oraz na szanse oséb wchodzacych
w sktad wtadz zwigzkowych, aby utrzymac lub wzmocni¢ swoja pozycje w strukturach.
Mozna wiec powiedzie¢, Ze wynagrodzenia postrzegane jako efekt negocjacji zbioro-
wych prowadzonych z pracodawcg oraz w niektérych przypadkach akcji protestacyj-
nych stuza zwigzkom zawodowym do pokazania swojej skutecznosci w reprezento-
waniu interesu pracownikow?20, czyli petnig funkcje manifestacyjng. Pracodawca, na
ktorego zwigzki zawodowe wywieraja presje natury ptacowej niekiedy ulega, majac na
wzgledzie oméwiong wczesniej funkcje spoteczng. Powyzsze ujecie nie deprecjonuje

18 M. Rybak, Etyczne aspekty zarzgdzania zasobami ludzkimi, [w:] Zasoby ludzkie w firmie, pod red. A. Saj-
kiewicz, Poltext, Warszawa 2000, s. 307, M. Juchnowicz, Polityka ptacowa, op. cit., s. 55.

19 W. Golnau, Wynagradzanie pracownikow, [w:] Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, pod red. W. Golnau, Ce-
dewu, Warszawa 2008, s. 253.

20 S. Borkowska, Negocjacje zbiorowe, PWE, Warszawa 1997, s. 58-59.
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roli, jakg odgrywajg zwigzki zawodowe w poprawie warunkow pracy i placy pracow-
nikow, a jedynie wskazuje na fakt, ze poziom wynagrodzen moze postuzy¢ jako miara
efektywnosci prowadzonej przez nie polityki.

Zwiazki zawodowe oraz inne organizacje (spoleczne, religijne, polityczne) kieruja
sie w swojej dziatalno$ci okreslong wizja sprawiedliwosci spotecznej?l, a co za tym idzie
— wywierajg naciski na pracodawcow i wladze, aby wymoc zgodne z tg wizja decyzje,
miedzy innymi w sferze wynagrodzen. Organizacje te stosuja rézne formy nacisku, od
zbierania podpiséw na petycjach do publicznych demonstracji i akeji spolecznych po-
legajacych np. na bojkocie producentdéw nierespektujacych praw pracowniczych. Z ich
punktu widzenia przedsi¢biorstwa powinny pelni¢ stuzebng funkcje wzgledem czton-
kow spolecznosci, w ktorej funkcjonuja. W tym kontekscie wynagrodzenia sg sposo-
bem przekazania pracownikom naleznego im udzialu w wypracowanej wartosci doda-
nej, czyli pelnia funkcje partycypacyjna22.

Deklaracje niektorych partii politycznych moga $wiadczy¢ o tym, ze wyznaja one
powyzsza zasade, jednakze pojawianie sie kwestii wynagrodzen w wypowiedziach or-
ganizacji zainteresowanych zdobyciem wladzy moze niekiedy wynika¢ z checi pozy-
skania gloséw wyborcéw, co stanowi niezbedny warunek zdobycia lub utrzymania
wladzy. Z tego powodu niektore obietnice przedwyborcze odnoszg si¢ do kwestii wy-
nagrodzen?23, zazwyczaj wybranych grup zawodowych. Reasumujgc, wynagrodzenia
stuzg partiom politycznym do zdobycia poparcia spotecznego i w tym kontekscie pel-
nig funkcje polityczna. Partie sprawujace wladze moga nie poprzestawac na obietni-
cach przedwyborczych i podejmowac w obszarze regulacji ptacowych decyzje stano-
wiace wyjscie naprzeciw oczekiwaniom niektérych grup zawodowych, wzmacniajac
w ten sposob swoja pozycje polityczna.

Podstawowym motywem wladz do tworzenia regulacji prawnych odnoszacych sie
do kwestii wynagradzania jest zapewnienie spoleczenstwu odpowiednich warunkow
egzystencji. Przejawem takiego podejscia sa chociazby Europejska Karta Spoteczna?4
i Kodeks pracy. Powyzsze regulacje majg sklania¢ pracodawcéw do ustalania $wiad-
czen za prace na poziomie zapewniajacym pracownikom godziwy poziom Zycia, czyli
pozwalajacy na zaspokojenie co najmniej podstawowych potrzeb ujmowanych jako mi-
nimum socjalne. Z punktu widzenia panstwa wynagrodzenia stuzg zapewnieniu go-
dziwego bytu obywatelom kraju, czyli realizuja funkcje¢ socjalng stanowigcg makroe-
konomiczne ujecie funkcji dochodowe;.

21 Idee dotyczace sprawiedliwosci podziatu sg przypisywane socjalistom (por. P. Wiech, Rdznice w wyna-
grodzeniach kobiet i mezczyzn na rynku pracy w Polsce, Zeszyty naukowe Uniwersytetu Szczeciniskiego,
Prace Katedry Mikroekonomii nr 9/2004, s. 134), niemniej pojawiajg si¢ rdwniez u autoréw, ktérych sie
z ideami socjalizmu nie kojarzy: ,,(...) sama sprawiedliwo$¢ tego wymaga, aby ci, ktérzy zywia, odziewajg
izaopatruja w mieszkania cala ludno$¢ kraju, sami mieli takze udzial w wytworze swej pracy, izby mogli si¢
znosnie odzywia¢, ubiera¢ i mieszka¢” A. Smith, Badania nad naturg i przyczynami bogactwa narodow, t.
1, PWN, Warszawa 2007, s. 93.

22 M. Juchnowicz, Polityka ptacowa..., s. 55.

23 (...) partie polityczne obiecuja swoim zwolennikom wyzsze dochody realne” L. Mises, Ludzkie dziata-
nie. Traktat o ekonomii, Instytut Ludwiga von Milesa, Warszawa 2007, s. 273.

24 7. Jacukowicz, Systemy wynagrodzen, Poltext, Warszawa 1999, s. 24.
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Zagwarantowanie czlonkom spoleczenstwa odpowiedniego poziomu dochodéw
jest jednym z kluczowych warunkéw niezbednych do zapobiezenia przejawom nie-
postuszenstwa obywatelskiego takim, jak protesty i strajki2>, do ktérych w wigkszym
stopniu s3 sklonne osoby bedace w trudnej sytuacji materialnej. Wynagrodzenia stu-
23 wiec wltadzom do utrzymania fadu spotecznego, czyli petnig funkcje stabilizujaca.

Niekiedy rzady panstw poprzez ksztaltowanie relacji ptacowych pomiedzy poszcze-
goélnymi grupami zawodowymi staraja sie realizowac okreslong strategie rozwoju pan-
stwa. Taka sytuacja wystepowata w Polsce w okresie gospodarki centralnie planowanej,
kiedy to poprzez dowartosciowywanie pracownikéw branz o znaczeniu strategicznym
wskazywano priorytety partii rzadzgcej26. Mozna tu mowi¢ o profilujacej funkcji wy-
nagrodzen. Obecnie funkcja ta jest realizowana samoistnie przez rynek pracy, a jej
konsekwencja sa podejmowane przez klientéw rynku edukacyjnego decyzje odnosnie
wyboru kierunkéw ksztalcenia w zwigzku z dazeniem do uzyskania dobrze platnych
zawodow.

Jedna z najistotniejszych kwestii, z ktérymi borykaja si¢ wtadze, s3 wptywy do bu-
dzetu. To wlasnie dzieki tym srodkom finansowym mogg one realizowac swoje zobo-
wigzania wzgledem spoleczenstwa. Wplywy do budzetu uzyskiwane sg miedzy inny-
mi z podatkéw od wynagrodzen. Im wyzsza jest wartos¢ wynagrodzen, tym wyzsze
s3 wplywy. W tym konteks$cie wynagrodzenia stuzg do ustalenia naleznosci obywateli
z tytutu dochodéw z pracy, czyli petnia funkcje podatkowa.

Wiladze daza do zapewnienia rozwoju gospodarczego, ktdrego niezbednym wa-
runkiem jest przedsiebiorczo$¢. Podstawowym motywem podejmowania dziatalnosci
przez przedsiebiorcow stanowia zyski. Osiggniecie ich jest mozliwe dzieki zglaszane-
mu przez nabywcéw popytowi na dobra i ustugi. Aby moglo dochodzi¢ do zawierania
transakgcji, klient powinien nie tylko odczuwaé potrzebe posiadania oferowanego to-
waru, lecz takze dysponowac okreslong sitg nabywczg. W zwigzku z tym w interesie
pracodawcow lezy zasobnos¢ klientéw. Symbolem w tym wzgledzie stat si¢ H. Ford,
ktory podwyzszyt wynagrodzenia robotnikéw zatrudnionych w jego zaktadach do po-
ziomu umozliwiajacego zakup produkowanych przez niego samochoddéw. Z perspekty-
wy przedsiebiorcéw wynagrodzenia wyplacane pracobiorcom bedacym jednoczesnie
cztonkami gospodarstw domowych stuza do zapewnienia popytu na znaczaca czes$é
doébr i ustug?” (gtéwnie konsumpcyjnych), petnia wiec funkcje popytowa.

W duzym stopniu zdywersyfikowang grupg interesariuszy sg wierzyciele, czyli
wszystkie te podmioty, ktére oczekuja od dluznikéw przekazania naleznych im pie-
niedzy. Sg to miedzy innymi banki i inne instytucje finansowe, sklepy prowadzace
sprzedaz ratalng, przedsigbiorstwa telekomunikacyjne czy tez osoby cywilne i praw-
ne, ktérych roszczenie wynika z prawomocnego wyroku sadu (np. matki uzyskuja-

25 A. Polanska, Ekonomia pracy w zarzgdzaniu, Wydawnictwo Uniwersytetu Gdanskiego, Gdansk 1995,
s. 116.

26 ,Okreslajac poziom maksymalnych stawek robotnikéw oraz $redniego i wyzszego dozoru technicznego
starano sie zachowa¢ okre$lone preferencje na rzecz kopalnictwa wegla kamiennego, przemystu hutnicze-
go, a takze przedsiebiorstw budowlano-montazowych”, Polityka ptac, pod red. M. Kabaja, PWE, Warsza-
wa 1981, s. 39.

27 ]J. Sokotowski wlacza te funkcje do funkcji rynkowej: J. Sokotowski, O funkcjach wynagrodzen raz jesz-
cze, Przeglad organizacji 3/2010
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ce $wiadczenia alimentacyjne?8). Pracownik moze mie¢ zobowigzania réwniez wobec
swojego pracodawcy, np. w zwigzku z udzielonymi zaliczkami?®. Z punktu widzenia
wierzycieli wynagrodzenie stuzy do zaspokojenia zobowiazan, a wigc petni funkcje
roszczeniowa. Z tego powodu cze$¢ z nich weryfikuje zdolnos$¢ klienta, bedacego oso-
ba zatrudniong, do splaty zadtuzenia czy regularnego optacania abonamentu poprzez
analize wysokosci uzyskiwanych wynagrodzen zawarta w zaswiadczeniu o zarobkach.

Konczac charakterystyke funkcji wynagrodzen w ujeciu 360° nalezy kilka stow ko-
mentarza po$wiecic¢ funkcji kosztowej. Pozyskiwane, dzigki sprzedazy débr i ustug, do-
chody zapewniajg przedsigbiorcom $rodki finansowe niezb¢dne do pokrycia kosztow
dziatalnosci, a w przypadku przedsigbiorcéw bedacych pracodawcami — takze kosz-
tow pracy ponoszonych w zwigzku z zatrudnianiem pracownikéw, w tym kosztéw wy-
nagrodzen. Innymi stowy pracodawca przekazuje pracownikowi czes¢ srodkow, kto-
rych wytworzenie zazwyczaj jest jednym z podstawowych celéw jego dzialalnosci.
Racjonalnie planujacy dzialania pracodawca realizuje zalozone cele, minimalizujac
wynagrodzenia30. Oznacza to, Ze stara si¢ utrzymywac je na poziomie z jednej strony
wystarczajacym dla realizacji zalozonych funkcji wynagrodzen, a z drugiej — uzasad-
nionym wartoscig przewidywanych efektow mierzonych zazwyczaj parametrami eko-
nomicznymi. Ponoszenie kosztow zwigzanych z wynagrodzeniami jest wiec dla praco-
dawcy naktadem3!, srodkiem niezbednym do realizacji wyszczegdlnionych wczesniej
funkgcji, a nie funkcja sama w sobie. Funkcje kosztowa moze natomiast pelni¢ system
wynagradzania, gdyz, skladajace si¢ nan elementy, regulacje i zasady, a takze zgodna
z potrzebami i mozliwo$ciami pracodawcy ewolucja tego systemu, pozwalajg optyma-
lizowac wydatki pracodawcy przy zachowaniu oczekiwanego poziomu realizacji zalo-
zonych celow.

Niniejsza publikacja przedstawia siedem grup interesariuszy oraz ich percepcje
pietnastu podstawowych funkcji wynagrodzen. Duza liczba funkcji wynika z faktu,
ze autorzy postanowili odrebnie uja¢ zadania wynagrodzen prezentowane w literatu-
rze przedmiotu jako subfunkcje funkcji gtéwnych. Dotyczy to w szczegélnosci funkeji
spotecznej, ktora wedtug uje¢ prezentowanych w pismiennictwie jest zwiazana z kilko-
ma podmiotami.

Ujecie 360° zostalo uzasadnione poprzez ukazanie wzajemnych relacji pomiedzy
kolejno wyszczegélnianymi interesariuszami. Wyjatek stanowi mocno zdywersyfiko-
wana grupa wierzycieli, ktdra nie jest wystarczajaco dobrze wpasowana w zaprezento-
wane ujecie funkcji wynagrodzen.
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FUNCTIONS OF REMUNERATIONS IN 360 DEGREE FORMULA

The aim of this paper is an attempt to systematize the function of the wages from the point of view of different stakeholders
which are located both within the organization and within its close and distant surroundings. The article highlights seven
groups of stakeholders and their perception of the fifteen basic functions of wages. To present the problem the authors used
approach 360° known from the issues of evaluating employees.

Keywords: wage, function, stakeholders
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