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ZNACZENIE PREMIOWANIA
DLA SKUTECZNEJ REALIZACJI KOSZTOWEJ
I MOTYWACYJNEJ FUNKCJI PLACY

1. Wstep

Placa niewatpliwie dtugo jeszcze stanowi¢ bedzie podstawowa site motywacyj-
nego oddziatywania na pracownikow. Motywowanie przez ptace jest procesem zto-
zonym i nie przebiega wedtug prostej reguty: wigksze pieniadze — silniejsza moty-
wacja. Skala poziomu motywacji wywolanej placami moze by¢ wysoka lub niska,
i wynika to z wielu czynnikoéw. Ztozono$¢ owych czynnikow i ich wzajemnego od-
dzialywania wynika ze ztozonosci funkcji, jakie pieniadz petni w §wiadomosci spo-
tecznej. Pieniadz w postaci placy stanowi zroédto dochodu pracowniczego, srodek
stymulacji dziatania, element kosztow organizacji, element stosunku pracy, wy-
znacznik pozycji spolecznej, zroznicowania spolecznego, wyznacznik poziomu zy-
cia, bezpieczenstwa socjalnego (zaspokojenie potrzeb fizjologicznych i potrzeby bez-
pieczenstwa), wyznacznik poczucia wartosci, uznania dla posiadanych talentow,
umiejetnosei, kwalifikacji [Szczupaczynski 1998, s. 56-57]. Jest to wynikiem tego,
ze placa peni pig¢ zasadniczych funkcji: dochodowa, spoteczna, rynkowa, kosztowa
1 motywacyjna.

Dla pracodawcy ptaca wraz z pochodnymi stanowi istotny udziat w kosztach
pracy. Pracodawca zainteresowany jest zatem maksymalizacja zwrotu poniesionych
naktadoéw na pracownikoéw. Zwrot ten istotny jest rowniez dla pracownika, aby mogt
liczy¢ na wzrost poziomu wynagrodzenia i tym samym swojego dochodu.

Z punktu widzenia celow przedsigbiorstwa bardzo duze znaczenie ma funkcja
motywacyjna, ktora polega na harmonizowaniu interesow pracownikéw i firmy, w
ktorej sa oni zatrudnieni. Pracownik osiaga korzysci w zamian za realizacj¢ zadan,
jakie stawia przed nim firma. Oddzialywanie ptac jako czynnika motywujacego skta-
nia pracownikéw do angazowania si¢ w efektywne wykonywanie pracy, osiaganie
wyznaczonych celow, jak tez kreowanie okreslonych, szczegdlnie pozadanych po-
staw 1 zachowan, takich jak: kreatywno$¢ i innowacyjnos$¢, aktywnos$¢, przedsigbior-
czo$¢, podejmowanie dziatan ponadnormatywnych oraz wigkszej odpowiedzialnosci,
samodzielnosci, dzielenia si¢ wiedza, uczciwosci i lojalnos$ci wobec pracodawcy.
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Dla skutecznego motywowania przez ptace w warunkach konkretnej firmy ko-
nieczne jest stworzenie systemu wynagradzania, skoncentrowanego na realizacji
tych funkcji. System ten cechowaé si¢ powinien wilasciwie dobranym zestawem
sktadnikow ptacowych, jak tez odpowiednimi zasadami ich ksztaltowania.

W dyskusjach toczacych si¢ w gronie zardwno teoretykow [Bieniok 2004, s. 247-
-252], jak i praktykow, dotyczacych doboru sktadnikow wynagrodzen, czgsto pada
pytanie: czy systemy wynagradzania firm powinny zawiera¢ premi¢ czy tez nie. Sa
zwolennicy, ale 1 przeciwnicy stosowania premii. Przeciwnicy wskazuja gléwnie na
dotychczasowe do$wiadczenia, w ktorych premia z reguly stanowita nalezny sktad-
nik wynagrodzenia, czgsto o charakterze roszczeniowym. Stosowano tez premie,
ktorych wysokos¢ obnizano w sytuacji niespetnienia przez pracownika okreslonych
warunkow. Prowadzito to do motywowania negatywnego, pracownik bowiem od-
bierat to jako ,,zabieranie” premii.

W artykule skoncentrowano si¢ na wskazaniu znaczenia premii dla skuteczne;j
realizacji kosztowej i motywacyjnej funkcji ptacy i tym samym uzasadnieniu potrze-
by jej stosowania w firmach. Tresci zawarte w artykule oparto na literaturze przed-
miotu, jak réwniez przemysleniach i doswiadczeniach wlasnych wynikajacych z
badan i wspolpracy z praktyka gospodarcza'.

2. Znaczenie premii

Premia jest sktadnikiem placowym, ktéry ma istotne znaczenie dla skuteczne;j
realizacji kosztowej, motywacyjnej, ale i dochodowej funkcji ptacy ze wzgledu na
to, ze:

1. W warunkach gospodarki rynkowej nie mozna ksztattowa¢ wynagrodzen w
oderwaniu od efektow, co jest nie tylko antymotywacyjne, ale rdwniez niebezpiecz-
ne dla przedsigbiorstwa. Dziatalno$¢ gospodarcza zawsze wiaze si¢ z pewnym ryzy-
kiem, a pracownicy nie moga catkowicie odcina¢ si¢ od koniecznosci chociaz czg-
Sciowego partycypowania w tym ryzyku, ktére samo w sobie moze dziatac
mobilizujaco, motywowac i sktania¢ do przedsigbiorczosci.

2. Wynagradzanie za konkretne zachowania i wyniki:

— pozwala oceni¢ wykorzystanie posiadanego potencjatu zasobow ludzkich firmy,
co ma bardzo istotne znaczenie z punktu widzenia kosztowej funkcji ptacy,

—  wytwarza postawg silnej identyfikacji pracownika z wynikami firmy/jednostki
organizacyjnej/zespotu; pracownik czuje si¢ zmotywowany, ze ,,optaca” mu si¢
dobrze pracowac, bo efekty jego pracy maja bezposrednie przetozenie na wyna-
grodzenie (przez co ma wplyw na wysoko$¢ osiaganego przez pracownika do-
chodu),

! Badania prowadzono w przedsigbiorstwach zlokalizowanych na terenie Dolnego Slaska. Dla
tych przedsigbiorstw przygotowywano konkretne rozwiazania premiowe, ktore zostalty wdrozone
w praktyce.
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— prowadzi do doskonalenia organizacji pracy, poprawy jakosci produkcji, racjo-
nalnego wykorzystania czasu pracy, usprawnienia przeptywu informacji, dbato-
$ci o bezpieczenstwo i higieng pracy (w sytuacji przyjecia takich kryteriow jako
podstawy premiowania),

— wskazuje, czy uzasadniony jest wyplyw okreslonych $rodkéw na wynagrodze-
nia; $rodki przeznaczone na realizacje zadan stanowia pewnego rodzaju ,,bufor
kosztowy”, ktory moze powstac dzigki zaoszczedzeniu w przypadku braku re-
alizacji zadan, co w konsekwencji prowadzi do racjonalizacji kosztow ptaco-
wych.

3. Warunki funkcjonowania firm wymagaja elastycznych i przedsigbiorczych za-
chowan pracownikow, innowacyjnych, kreatywnych pracownikow, jak rowniez lo-
jalnych wobec firmy — stad tez za pomoca premii mozemy motywowaé pracowni-
kéw do okreslonych zachowan, kreowac kulturg organizacyjna firmy.

4. Zwigksza si¢ sit¢ motywacyjnego oddziatywania placy, bowiem dlugotrwate
stosowanie statego elementu wynagradzania powoduje spadek jego warto$ci poprzez
spowszechnienie 1 przyzwyczajenie do tego elementu, natomiast dzigki premii na-
stgpuje tzw. wzmocnienie nieregularne.

3. Warunki skutecznego premiowania

Aby nagradzanie premia stanowito narzedzie skutecznego motywowania, jak
rowniez pozwolilo pracodawcy na racjonalizowanie kosztow pracy konieczne jest
okreslenie:

1) co bedzie stanowi¢ podstawe premiowania — jakie zadania/cele musza by¢
zrealizowane i na jakim poziomie beda one okreslone (firmy, komorki organizacyj-
nej, zespotu, pracownika) oraz jakie zachowania pracownika sg pozadane w firmie,

2) jak zmierzy¢/oceni¢ efekty, czyli wyniki realizacji tych zadan/celow, oraz
okreslonych zachowan — jakie beda kryteria oceny i w jaki sposob przetoza si¢ one
na wysokos$¢ premii.

Podstawowa sprawg jest ustalenie, co bedzie stanowié podstawe premiowania.
Najogolniej wskazaé nalezy, ze podstawe tg stanowia wyniki w zakresie realizacji
zadan/celow, jak rowniez okreslone zachowania pracownikow.

Zadania do realizacji ustalane moga by¢ na poziomie firmy jako catosci lub po-
szczegolnych komorek (kazda komoérka organizacyjna powotana zostata do realiza-
cji okreslonych zadan). Do realizacji zadan powotuje si¢ tez czgsto zespoty pracow-
nikow (partnerskie, macierzowe, projektowe).

Jak wskazuja J.R. Katzenbach i D.K Smith zespot to grupa ludzi, ktérzy wspol-
nie osiagaja takie efekty, ktorych nie byliby w stanie osiagna¢ osobno. Osiagaja to
dzigki wspodlpracy i uzupeknianiu si¢ talentow poszczegélnych oséb [Katzenbach,
Smith 1999]. Wsrdd wielu przestanek powotywania zespotow wymienia sig gtow-
nie: identyfikacj¢ zespotu za wyniki/efekty i tym samym wzrost ekonomicznych i
jakosciowych efektow, mozliwos$¢ zmierzenia efektow zespotu oraz wzgledy moty-
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wacyjne — pracownicy bowiem zainteresowani wzrostem swoich dochodéw poszu-
kuja najlepszych drog osiagnigcia efektow [Borkowska 2001, s. 312; Juchnowicz
2003, s. 118].

Podstawg premiowania stanowi¢ moze rowniez osiaganie celow. Jak wskazuje
S.R. Robbins, jest wiele dowoddw na to, ze pracownicy osiagaja najlepsze wyniki,
kiedy maja wyraznie wyznaczone zadania. Konkretne cele podwyzszaja efektyw-
nos$¢, cele trudne prowadza do wyzszej efektywnosci niz cele tatwe [Robbins 2003,
s. 48]. Z osiaganiem celéw powinny by¢ powiazane odpowiednie profity dla wyko-
nawcow — wspotmierne do stopnia trudnosci, pracochtonnosci i wagi celow.

Cele najczesciej wynikaja z celow strategicznych firmy, ktore nastgpnie przektada
si¢ na kolejne szczeble, tj. jednostki organizacyjne, zespoty pracownikow i poszcze-
g6lnych pracownikéw. Ich ustalanie ma istotne znaczenie ze wzgledu na to, ze:

1) pozwala skoncentrowa¢ wysitki pracownikow na podstawowych zadaniach
ich pracy,

2) wiaze zadania pracownika z najistotniejszymi zadaniami firmy,

3) rozwija kompetencje pracownikow w powiazaniu z realizacja zadan przedsig-
biorstwa,

4) promuje przedsigbiorczo$¢ i podejmowanie decyzji,

5) zapewnia wigksze uznanie dla pracownikow osiagajacych najlepsze wyniki,

6) motywuje pracownikow do utozsamiania si¢ z zadaniami firmy,

7) pozwala ograniczy¢ state zobowiazania ptacowe w warunkach nieosiagnigcia
zamierzonych celow [Gick, Tarczynska 1999, s. 232].

Biorac pod uwage potrzeby biznesowe firmy, mato celowe byloby zastosowanie
jednolitej podstawy premiowania dla calej organizacji. Poszczegolne grupy pracow-
nikow maja r6zny wplyw na wyniki firmy oraz na realizacj¢ zadan firmy. Podstawa
premiowania dla poszczegoélnych pracownikow, ktorych ono dotyczy, zaprezento-
wana zostata w tab. 1.

Tabela 1. Podstawa premiowania i grupy pracownikow, ktorych premiowanie dotyczy

Podstawa premiowania Pracownicy, ktorych dotyczy premiowanie

Zadania/cele firmy Wwszyscy pracownicy firmy

pracownicy z komorek administracyjno-biurowych firmy

kadra kierownicza

wybrana grupa pracownikow (kluczowych/strategicznych)

Zadania/cele dla wyodrgbnionych pracownicy wyodrgbnieni z jednostek organizacyjnych
jednostek organizacyjnych
(dzialow, wydziatow)

Zadania/cele zespotu pracownicy zespolu

Zadania/cele/zachowania pracownik
indywidualnego pracownika

Zrodto: opracowanie wiasne.
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Jesli przyjmie si¢ zatozenie, ze przez premiowanie chcemy zmotywowac wszyst-
kich pracownikéw do zgodnosci dzialania i zintegrowac ich wokot realizacji wyzna-
czonych zadan/celéow na poziomie firmy, to ich realizacja stanowi podstawe nagra-
dzania wszystkich pracownikéw firmy. Takie rozwigzania stosowane moga by¢
glownie w firmach matych i $rednich. Przy czym moga wystapi¢ dwojakie rozwia-
zania. Pierwsze, w ktorych realizacja zadan firmy stanowi jedyna podstawe premio-
wania wszystkich pracownikow, oraz drugie, w ktorych realizacja tych zadan warun-
kuje osiagnigcie jedynie okreslonej czgsci premii, pozostata za§ czgs¢ uzalezniona
jest od realizacji zadan komorki/zespotu. W praktyce duzych firm stosowane i uza-
sadnione sa takie rozwiazania, w ktorych realizacja zadan/celow na szczeblu przed-
sigbiorstwa stanowi podstawe premiowania pracownikéw z komodrek administracyj-
no-biurowych, a dla komorek, ktorych wyniki pracy dadza si¢ zmierzy¢ za pomoca
kryteriow ilosciowych, ustalane sa odrebne zadania bedace podstawa premiowania.
Wystepuja rowniez rozwigzania, w ktorych realizacja zadan/celéw na szczeblu firmy
stanowi podstawe premiowania jedynie kadry kierowniczej, ktorej rola jest szcze-
gblnie istotna w ksztaltowaniu wynikow firmy. Podstawe premiowania stanowic
moze rowniez realizacja zadan, ktore kierowane sa najczesciej do grupy pracowni-
koéw okreslanych w praktyce jako pracownicy kluczowi czy tez strategiczni.

Zadania/cele wyznaczone do realizacji kierowane moga by¢ rowniez bezposred-
nio do poszczegdlnych jednostek organizacyjnych bedacych osrodkami odpowie-
dzialnosci, tj. do centrum zysku, kosztow czy przychodu. Wéowczas realizacja tych
zadan stanowi podstawg premiowania pracownikow jednostki organizacyjnej, dla
ktorej zadania/cele zostaty ustalone.

Zadania/cele ustalane moga by¢ rowniez dla zespotu pracownikéw. Jako przy-
ktad mozna poda¢ coraz czgsciej wystgpujace w praktyce zespoty projektowe. Aby
zmotywowac pracownikow zespotu do terminowej realizacji projektu na dobrym
poziomie jakosciowym i przy ustalonym budzecie kosztow, nalezy premiowac pra-
cownikow za realizacj¢ tych zadan.

Zadania/cele moga by¢ tez kierowane do indywidualnych pracownikéw. Doty-
czy to np. przedstawicieli handlowych, kierownikow regionow, kierownikow pro-
duktu.

Bardzo waznym zagadnieniem z punktu widzenia motywacyjnej funkcji ptacy
jest kreowanie wsrod pracownikow okreslonych, szczegolnie pozadanych zacho-
wan, na ktorych pracodawcy szczegolnie zalezy, oraz warto$ci cenionych w firmie.
Sa one istotnym elementem kreowania kultury organizacji. Za pomoca premii moz-
na motywowac pracownikow do: kreatywnosci i innowacyjnosci, aktywnosci, przed-
sigbiorczosci i dzialan ponadnormatywnych, ponoszenia wigkszej odpowiedzialno-
sci (decydujg i odpowiadam), uczciwosci i lojalnosci wobec pracodawcy.

Jedna z preferowanych postaw jest wysokie zaangazowanie i kreatywno$¢ pra-
cownikow. Aby wykorzysta¢ wiedze i umiejgtnosci zatrudnionych, w wielu firmach
funkcjonuje program kaizen, w ktorym wszyscy pracownicy maja mozliwos¢ przed-
stawiania pomystow oraz rozwigzan prowadzacych do udoskonalen w kazdym
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z obszaréw dziatalnos$ci firmy. W programie kaizen przyjmuje si¢ zatozenie, ze naj-
wigcej wiadomosci i wiedzy na temat nieprawidtowosci wystgpujacych w procesach
pracy maja bezposredni wykonawcy. Dlatego tez mozliwo$¢ doskonalenia pracy po-
wierzono bezposrednim jej wykonawcom. W praktyce kaizen sprowadza si¢ do pro-
wadzenia dzialan indywidualnie przez pracownikow i zespotowo, polegajacych na
odkrywaniu probleméw, sugerowaniu rozwiazan, a takze sktadaniu gotowych pro-
jektow zmian i ich wdrazaniu. Jesli propozycja okazuje si¢ dobra i rozwiazanie jest
korzystniejsze od dotychczas obowiazujacego, wowczas podlega standaryzacji i roz-
powszechnieniu na inne czg$ci organizacji [Mikuta i in. 2002, s. 146-147].

Bardzo pozadanym zachowaniem jest rowniez dzielenie si¢ wiedza. Aby zmak-
symalizowa¢ warto$¢ dzielenia si¢ przez pracownikow wiedza, musza zaistnie¢ na-
stepujace dodatkowe warunki:

1) pracownicy powinni zrozumie¢, jakie korzysci i doswiadczenia daje im dzie-
lenie si¢ wiedza,

2) pracownicy powinni wiedzie¢, ze ten proces daje korzysci catej organizacji,

3) zarzadzajacy musza uznawac i ceni¢ dzielenie si¢ wiedza,

4) dzielenie si¢ wiedza powinno sta¢ si¢ integralna czescia codziennej pracy
ludzi,

5) powinien istnie¢ system wynagradzania i wyr6zniania ludzi w celu promowa-
nia tych pracownikow, ktorzy zaadoptowali si¢ do nowych zachowan [Romanczuk
2000, s. 97].

Motywacja do dzielenia si¢ informacjami stanowi niedostrzegalna barierg funk-
cjonowania systeméw informacyjnych i kreowania wartosci. Bez wiedzy, jakie in-
formacje nalezy upowszechnia¢, oraz bez motywacji do takiego postgpowania, in-
formacje staja si¢ po prostu kolejnym kosztownym i niedostatecznie wykorzystanym
zasobem. Wynika z tego nieuchronny wniosek, ze dlugoterminowa zyskownos¢ przed-
sigbiorstwa zalezy od tego, czy zostanie w nim wytworzona kultura dzielenia si¢
informacjami. Nawet informacje posiadane juz przez pracownikow nie sa wykorzy-
stywane optymalnie, jesli ludzie ci nie dziela si¢ nimi. Sednem problemu jest stwo-
rzenie kultury dzielenia si¢ informacjami. Tylko wtedy, gdy ona istnieje, warto inwe-
stowa¢ w technologi¢ informacyjna, szkoli¢ ludzi w jej wykorzystaniu i wdraza¢
metody gromadzenia uzytecznych danych. W przedsigbiorstwie trzeba stworzy¢
kulture dzielenia si¢ informacjami sprzyjajaca upowszechnianiu danych i nagradza-
jaca takie postgpowanie. Informacje o udoskonaleniach przeprowadzonych w do-
wolnym obszarze nalezy upowszechnia¢ w catym przedsigbiorstwie, aby wszyscy
mieli do nich dostep i nie musieli wynajdowa¢ na nowo juz gdzie§ stosowanych,
efektywnych rozwiazan [Fitz-enz 2001, s. 33-35].

W zwiazku z tym, ze w aktualnych warunkach sita napedowa sukcesu przedsig-
biorstwa — do umocnienia jego pozycji na rynku i uzyskiwania wigkszych zyskow
pozwalajacych na rozwoj — jest przedsigbiorczos$¢, od pracownikow wymaga si¢
przedsigbiorczej roli, ktorej istota tkwi m.in. w kreatywnosci, innowacyjnosci i go-
towosci do podejmowania ryzyka [Kaplan, Norton 1996, s. 3]. W literaturze przed-
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sigbiorczo$¢ jest opisywana przy uzyciu takich terminow, jak: innowacyjnos¢, ela-
stycznos¢, dynamicznos¢, kreatywno$¢ oraz skionnos¢ do ponoszenia ryzyka.
Ponadto uwaza sig, ze wazna czgscia przedsigbiorczosci jest istnienie, a nastgpnie
rozpoznawanie oraz wykorzystanie mozliwosci (okazji). Wskazuje si¢ rowniez, ze
przedsigbiorczo$¢ wiaze si¢ z procesami kreowania wartosci, rozwijania nowej,
przynoszacej zysk dziatalnosci, tworzenia nowego produktu lub ustugi oraz zamie-
rzonego tworzenia warto$ci organizacji przez jej uczestnikow, kreowania czegos no-
wego przez poswigcenie temu niezbednej ilosci czasu i staran, akceptowania towa-
rzyszacego temu ryzyka finansowego, psychologicznego oraz spotecznego, a takze
otrzymywania bedacych rezultatem tych dziatan premii w postaci finansowej i 0so-
bistej satysfakcji [Bratnicki, Struzyna 2001, s. 36-38].

Kolejnym istotnym zagadnieniem jest ustalenie kryteriow oceny. Warunkiem
skutecznego premiowania jest wiarygodnos¢ kryteriow, dlatego tez kryteria te wy-
prowadzone musza by¢ z zadan/celow, jak rowniez z okreslonych zachowan pra-
cownikow. Kryteria te moga by¢:

1) iloSciowe (mierzalne),

2) ilosciowo-jakosciowe,

3) jakosciowe.

Gdy podstawa nagradzania premia jest realizacja zadan przedsigbiorstwa jako
catosci, kryteriami oceny najcze$ciej sa wyniki mierzone poziomem wskaznikow
ekonomiczno-finansowych, takich np. jak: zyskowno$¢, rentowno$é, ptynnos¢ bie-
zaca, warto$¢ dodana, zwrot z kapitatu. Dla wyodrgbnionych jednostek organizacyj-
nych/zespotow tak jak zroznicowane sa zadania i cele, tak tez zroznicowane sa kry-
teria oceny. Zroéznicowane moga tez by¢ kryteria oceny zachowan pracownikow.

W jednostkach organizacyjnych bedacych centrami zysku, kosztow lub przycho-
du kryteria maja charakter mierzalny i dotycza gtéwnie: wielko$ci produkcji, pozio-
mu brakow, budzetu kosztow, wartosci sprzedazy.

Oprécz zespotow bedacych osrodkami odpowiedzialnosci za zysk/koszty czy
przychod w praktyce gospodarczej wystepuje wiele zespotdw, grup partnerskich,
ktore powotywane sa do realizacji konkretnego zadania czy tez okreslonego proce-
su. Zespoly te nagradzane sa z reguty premia. Ocena tacznych efektow pracy w za-
kresie realizacji wyznaczonego zadania czy procesu koncentruje si¢ na wykonaniu
zadan z uwzglednieniem jakosci, kosztow i terminowosci ich realizacji.

Za kryteria oceny stanowiace podstawe oceny pracownikow dla potrzeb premio-
wania oprocz wynikow pracy, czyli zgodnosci realizacji zadan z harmonogramem,
oraz minimalizacji zastrzezen po stronie klientéw wewngtrznych 1 zewngtrznych,
przyjmuje si¢ m.in.:

* inicjatywe/kreatywno$¢ rozumiane jako ciagle wykazywanie si¢ pomystami,
niecodziennymi rozwigzaniami, alternatywnymi propozycjami;

e zaangazowanie w realizacj¢ zadan wlasnych zespotu oraz firmy;

* umiejetnos¢ pracy zespolowej — wspieranie innych w rozwiazywaniu proble-
mow z wlasnej inicjatywy, jak rowniez uczestnictwo w grupach problemowych,
zorientowanie na klienta;
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* niezawodnos$¢, wykorzystanie czasu pracy;

e sprawnos¢ realizacji zadan;

e dyspozycyjnos¢ czasowa i kwalifikacyjna;

e zaangazowanie w realizacjg¢ zadan jednostki organizacyjnej i wiazaca sig z tym
identyfikacje¢ z firma;

e dyscypling rozumiang jako przestrzeganie przepisow prawnych oraz wewngetrz-
nych regulamindw;

e elastycznosé, inicjatywe, samodzielnosc;

e przedsigbiorczosc¢, skutecznosé.

4. Zakonczenie

Motywowanie do pracy bylo i jest w kregu zainteresowan nie tylko teoretykow,
ale i praktykow. Szczegdlnie wiele zmian w tym zakresie nastapito w ostatnim okre-
sie. Jakkolwiek zakres zmian w systemach motywowania jest zroznicowany, to jed-
nak wskaza¢ mozna na te, ktore sa charakterystyczne dla wigkszosci firm i1 dotycza
one gldwnie: innego spojrzenia na ptace, gldwnie przez pryzmat petlionych przez
nie funkcji, wzrostu roli i znaczenia premii powiazanej z efektami pracy firmy jako
catosci, wyodrebnionych jednostek organizacyjnych oraz zespotow pracownikow,
jak rowniez tylko pracownikow, wykorzystywania bardziej ztozonych zachowan,
pozadanych ze strony pracodawcy jako podstawy premiowania pracownika.
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THE IMPORTANCE OF BONUS IN THE OVERALL REALIZATION
OF COMPANY’S FINANCIAL AND MOTIVATIONAL STRATEGY

Summary

The article shows the importance of bonus in the overall realization of company’s financial and
motivational strategy as applied to work functions. It shows that this type of incentive motivates em-
ployees to effective work and certain behaviours. Bonuses also play a big factor in the cost function.
The effective usage of this type of adjustement to the overall compensation guarantees returns on the
applied investments on the workforce. On the other hand, it also guarantees racionalization of financial
expenses according to achieved work effects.
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