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Jacek STROINY

PROEFEKTYWNO SCIOWY SYSTEM WYNAGRODZE N
W JEDNOSTKACH SAMORZ ADU TERYTORIALNEGO
— PODSTAWOWE ZAt O ZENIA

W artykule przedstawiono wybrane aspekty vidria proefektywn@iowego systemu
wynagradzania uezinikéw w JST. Rozwi#ania na ten temat oraz propozycje schematu dzatani
wpisano w ogoélny kontekst dyskusji na temat zmjwssbu funkcjonowania instytucji sektora
finanséw publicznych. Ttem do modyfikacji istrieych rozwizai i pewnych ugruntowanych
schematow jest oczywagie nowy kontekst ksztattowanieodowiska wewetrznego wynikajcy z
wymaga kontroli zaradczej oraz bugktowania zadaniowego.

Wprowadzenie proefektywsciowego systemu wynagrodzevymaga dostosowaniagsilo
porzadku prawnego obowrujacego w danym kraju. W opracowaniu uwefgliono wic
podstawowe regulacje dotyce pracy uradnikow samoradowych, ich wynagradzania oraz
przepisy Kodeksu Pracy. Oczyaie istotnymi warunkami brzegowyma sutaj take cechy
kultury organizacyjnej oraz specyfika procesu g@dgania w JST. £ one oczywicie
konfrontowane z konieczidia ponoszenia jakgi zaradzania. System wynagrodzpowinien
bowiem doprowadza zwiekszenia efektywni@i i skutecznéci wydatkowania srodkéw
publicznych, a tate lepszej realizacji zal@amoradu w zakresie administracji publicznej oraz
kreowania proces6w rozwojowych.

Artykut ma gldwnie charakter nadziowy. Przedstawiono w nim mwosci
wykorzystania podstawowych sktadnikow wynagrodzésiiich jak: stawka zasadnicza, dodatek
specjalny i funkcyjny, nagroda za szczeg6lnagmgicia oraz premia. Przedstawiono przyktad
budowy systemu wynagrodzerozpoczynajc od wyceny pracy na stanowiskach. Stanowi ona
podstaw do budowy algorytmu wyliczania wafth wynagrodzenia zasadniczego dla
stanowiska oraz stawki indywidualnej. Ponadto &&re maliwosci stworzenia systemu
premiowania opartego na kontraktach o cele oraemssycznej kontroli stopnia ich realizacii.
Przedstawiono take propozyej stopniowego budowania funduszu premiowego. Artykabiera
wiec kompleksow propozycg rozwiazania maliwa do implementaciji w JST.

Stowa kluczowe: system wynagrodse jednostki samoezlu terytorialnego, srodki
publiczne.

1. WPROWADZENIE

Dyskusja na temat wprowadzania nowoczesnych wzawiw zakresie zamglzania
instytucjami sektora finanséw publicznych skupégaditualnie gtownie na problemie kontroli
zarzdczej oraz bugktowania zadaniowego. Nie ulegatgliwosci, ze skuteczng wdrazenia
tych dwoch obszaréw zadzania zaley od jakdci srodowiska zewetrznego, postaw
pracownikow, a w szczegolém oséb zajmujcych stanowiska kierownicze. Jednwaznych
zmian, wpisujcych sé w now filozofie zaradzania w omawianych podmiotach, jest zmiana
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sposobu wynagradzania na stanowiskackdunizzych. W arsenale depnych sktadowych
wynagrodzenia znajdwjsie juz wszystkie niezédne elementy pozwalgje na uzalmienie
poziomu wynagrodzenia nie tylko od zajmowanegoastéska i stopnia uktdniczego, ale
przede wszystkim od efektywém pracy.

Odpowiedzi na wymagania wynikage z ,Ustawy o finansach publicznych” z 2009 r.
oraz innych dokumentéw dotygz/ch kontroli zargdczej jest rozwizanie organizacyjne,
ktére mana okrdlic mianem orientacji zadaniowej. Wdemie takiego podg&jia w
wigkszdici samorzdow w Polsce mimna traktowd jako innowag} organizacyjn. Ogolnie
rzecz ujmujc, mazna stwierdi, ze jest ona ukierunkowana na podnoszenie efekt§aino
pracy poprzez koncentragjwagi i zasobéw na celach, wpigtyjch sé w gtéwnej mierze w
ustalone priorytety strategiczne. Podstawowymi elgami tego pod&gia s
- osadzenie dziatew strategii i wynikajcych z niej priorytetow,

- jasne precyzowanie celéw operacyjnych (kontraktasvaeléw) oraz pomiar uzyskanych
efektow (produktéw),

- zastosowanie nowoczesnych rdz metodycznych w postaci technik planowania i
controllingu,

- zastosowanie rozazan organizacyjnych twoegych uklad macierzowy,

- wprowadzenie systemu wynagrodzib bardziej og6lnie — systemu motywowania,
uzaleznionego od efektywriai pracy.

Jednym z podstawowych elementow orientacji projeg&jgest wiec system wynagrodse
Powinien on wspomagawraz z innymi elementami systemu motywowania kistes
przedstbiorczych i kreatywnych zachowagracownikow oraz ich gtenie do doskonalenia
procesu pracy. Jedrz giéwnych cech tego systemu jest jego urddmie w maliwie jak
najwiekszej czsci od uzyskiwanych efektow pracy. W wypadku omawdm podmiotéw
zamiast podziatu wynagrodzenia na dwa sktadnikiaty $ zmienny, ména zaproponowa
nieco inn klasyfikacg, obejmujca:

- sktadnik uzaleniony od wymaga formalnych stanowiska,
- skiadnik uzaleniony od jakdci i efektywndci pracy.

Niniejsze opracowanie przedstawia ogoélne propozyajezen dotyczcych konstrukcji
systemu wynagroddew jednostce samagdu terytorialnego. Propozycja jest osadzona w
aktualnie obowdzujacych warunkach prawnych, w szczegdéhrio

,Ustawie o pracownikach samadowych” z 2008 £
- Rozporadzeniu Rady Ministrow w sprawie wynagradzania pragkdéw samorzdowych

220091,

- Kodeksie pracy

Przeprowadzenie zmian jest #iiwe w ramach aktualnego padku prawnego.
Oczywicie istniejice przepisy tworzpewnego rodzaju bariery zwane przede wszystkim z
okresleniem wzgédnych wartéci wynagrodzenia na poszczegélnych stanowiskach
urzedniczych. Nie ulega jednakatpliwosci, ze podstawowym kierunkiem dziétana ktorym
nalezy sic skupt, sa regulacje wewgtrzne funkcjonujce w danej jednostce organizacyjnej.
Chodzi tutaj o regulamin organizacyjny, a przedeystkim regulamin wynagrodae W

2 Ustawa z 27 sierpnia 2009 r. o finansach publicanpzU 2009 nr 157, poz. 1240 ze zm.

3 Ustawa z 29 listopada 2008 r. o pracownikach szqdowych, DzU 2008 nr 223, poz. 1458 ze zm.

4 Rozporadzenie Rady Ministréw z 2009 r. w sprawie wynageada pracownikéw samagdowych, DzU 2009
nr 50, poz. 398.

® Ustawa z 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy, DzU 19724, poz. 141 ze zm.
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wiekszasci wypadkéw warto przy okazji rozwa réwniez zmiany w regulaminie ocen
pracowniczych.

2. ZARYS KONCEPCJI WDROZENIA PROROZWOJOWEGO SYSTEMU
WYNAGRODZE N

Przedstawiagc zatoenia proefektywniiowego systemu wynagrodzeskupiono s na
kwestiach dotycrych sktadnikéw wynagrodzenia w jednostkach saadrzerytorialnego
(JST), a w szczegOdlka:

- ich identyfikacji,
- przedstawieniu zasad ich wykorzystania,
- okresleniu mechanizmu wyliczania/oktania ich wartéci.

Skfadniki wynagrodzenia w badanych podmiotach wyimige § w art. 36 i 39 ,Ustawy o
pracownikach samagdowych”. Pracownikowi samogdowemu przystugaj wiec miedzy
innymi®:

- stawka zasadnicza,

- dodatek za wieloletaiprae,

- dodatek specjalny,

- dodatek funkcyjny,

- nagroda za szczegoélneqggiiccia,
- premia.

Podstawowym elementem wynagrodzenia jest océzjeviwynagrodzenie zasadnicze,
wynikajace z zajmowanego stanowiska pracy. W Rozmzeniu Rady Ministréw
wyznaczono warunki brzegowe pozwata okrgli¢ wartcs¢ tego sktadnika. $£to minimalna
kategoria zaszeregowania oraz minimalna stawkapigaya do tej kategorii. Natomiast
pracodawca reguluje maksymalny poziom wynagrodzeméa stanowisku, oké&jac
maksymala kategor¢ zaszeregowania oraz maksynaastawle przypisan do tej kategorii.
W tak okrdlonych wideltkach migi sk warta¢ wynagrodzenia zasadniczego brutto
pracownika pracgfego na danym stanowisku. Przyktad przedstawiotabeli 1.

Tabela 1. Przyktadowe widetki wynagrodzenia zasamgjo dla stanowisk waniczych

Stanowisko Rozporadzenie Regulamin wynagrodzé Rozpigtosé
Kategoria min. | Stawka min. Kategoria Stawka maks. | widetek
maks.
Kierownik wydziatu XV 1800 zt XV 4800 zt 3000 zt
Glowny specjalista Xl 1500 zt XVII 4200 zt 2700 zk
Inspektor Xl 1500 zt XVI 3700 zt 2200 zt
Podinspektor X 1400 zt XV 3200 zt 1800 z

Zrédio: Opracowanie wiasne.

Przy szerokich widetkach mibwosci ustalenia wynagrodzenia indywidualnego przez
pracodawe sa dos¢ duze. W praktyce mie to by wykorzystywane do przggia formuty o
charakterze e#ciowo uznaniowym, ktora utrudnia wskazanie obiekty@h kryteriow
réznicowania wysokéci wynagrodzenia dla 0s6b zatrudnionych na takimysa stanowisku
pracy. Nie ulega wipliwosci, ze w tych instytucjach, w ktorych nie zastosowangtetnych

¢ Ustawa z 29 listopada 2008 r. o pracownikach...
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kryteriéw r@nicowania, taka sytuacja e negatywnie wplyw@na motywagj do pracy, a z
cah pewndcia wynagrodzenie stanoivibedzie swoiste tabu, ktérego poruszenie wywotuje
sporo negatywnych emocji. Zdaniem autora, jedynyryjsciem z tej sytuacji, jest
doprowadzenie do petnej transpareétin@asad, wedtug ktérych wyliczag sstanowiskowe
oraz indywidualne stawki wynagrodzenia zasadniczéff@rtym rozwaenia kryterium
roznicujacym, ktdre mana zaproponowa jest zakres merytoryczny zadawynikajaca z
niego warté¢ pracy. Specyfika zadaw komorce ds. organizacyjnychzrd sic bowiem od
zada& w komorce ds. prawnych czy zajmegj st wydawaniem decyzji administracyjnych
(np. w zakresie budownictwa czy gospodarki nieroufigiami). Sad tez wartags¢ pracy na
stanowisku inspektora w kaej z tych komorek jest inna.

W nowym podeiciu, proponowanym przez autora artykutu stawkadrdsaa pozostaje
nadal najwaniejszym elementem skladowym systemu wynagnad2edstaw réznicowania
wynagrodzenia w ramach widelek dla stanowiska fegbmiast wycena wadcd pracy
prowadzona na podstawie wybranej metody anality¢@pe UMEWAP czy AWP). $one,
co prawda, optymalizowane gtéwnie padem wykorzystania w podmiotach gospodarczych,
ale wydaje s, ze mog postzyé do opisu pracy tale w instytucjach. W wkszaci
wypadkdéw konieczne jest dostosowanie instytucjpdeprowadzenia wadaowania pracy
poprzez odpowiednie pogrupowanie stanowisk, Aimi@jace rozrénienie zakresow
merytorycznych zadana danym stanowisku. Wykorzyétautaj mana na przyktad nazwy
komdrek organizacyjnych, do ktérych dane stanowiz&stato przypormkowane. W ten
spos6b powstaje grupa merytorycznych stanowisk, oylstupcych dany stopie
urzedniczy. Dla przyktadu na poziomie inspektora wysfa wymienione stanowiska:

- inspektor ds. organizacyjnych (komdrka organizagyjn

- inspektor ds. prawnych (komoérka prawna),

- inspektor ds. administracji budowlanej (komoérka wjyca decyzje w zakresie
budownictwa),

- inspektor ds. gospodarki nieruchaitiami (komorka wydajca decyzje administracyjne w
zakresie gospodarki nieruchofo@mmi).

Na podstawie wartoi pracy wyliczonej dla danego stanowiska, rozueigmn w
przedstawiony sposob, i przedstawialgorytm rénicujacy warté¢ stawki zasadniczej w
ramach przyjtej rozpitosci widetek. Przyktad takiego algorytmu przedstawiove wzorze 1.

(WPP. — WPP MIN,)
SI, =35I AV, + 2 - 22 . (52 4Vq —5Z AV,)
"

1)

Gdzie:
srednia stawka zasadnicza dla danej kateg?%‘iﬁ"'} )
srednia stawka zasadnicza dla kategoriigpes é;z AV ),
wartas¢ punktowa pracy na stanowiskW{"’ f ),
minimalna warté& punktowa pracy dla kategorii, do ktérej riglstanowisko ILVP P MIN, ),

rozpktos¢ punktowa kategoriij?R;r), a wic r&nica pomgdzy wartdcia maksymala a minimalr, dla danej
kategorii {'HH = WFF MAX, — I-VPPR).

W proponowanym w niniejszym opracowaniu sposobistpowania indywidualna
stawka zasadnicza jest rowna stawce zasadniczefamawisku pracy. Oczywdie, jeli
zakresy obowizkOw pracownikéw zatrudnionych na tym samym staskwipracy rénia sie
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w istotny sposéb, to nie powstd mechanizm dodatkowy, pozwaley na modyfikag
wynagrodzenia indywidualnego. M® ono by takze r&znicowane przy uwzgtnieniu na
przyktad kryteriow formalnych, takich jak wyksztafde, sta pracy czy specjalistyczne
kwalifikacje (certyfikaty). W kadym z wymienionych przypadkéw moa wykorzysta
zarowno korekty kwotowe, jak i wspotczynnikowe.

Wprowadzajc stawk zasadnicz bazujca na przedstawionym wcgdej lub innym,
dostosowanym do warunkéw organizacji algorytmie,leaya postpowa wedtug
nastpujacych krokow:

1. Weryfikacja zgodnéci wprowadzonego algorytmu z aktuglsytuacy — poréwnanie
stawek wyliczonych wedlug danego algorytmu ze stamikaktualnie obowzujacymi.
Odnoszc sk do stawek aktualnie stosowanych dla konkretnydip,osaley uwzgkdnié
zaréwno warté stawki zasadniczej, jak i dodatku specjaldego

2. Okreslenie skutkéw zastosowania odpowiedniego mechaniawyliczania stawki
zasadniczej dla waroi funduszu wynagrodze
Wprowadzenie wybranego rozwania w wersji radykalnej me by powiazane z

korygowaniem stawek z zastosowaniem umowy zmigrgaj W wersji ewolucyjnej naty

dazy¢ do stopniowego dostosowywania wynagrddgeprzez wyréwnania dla osob, ktérych
praca jest niedowardoiowana, oraz wstrzymywanie podiek dla osob, ktérych praca jest

nadmiernie wyceniona. W tej drugiej opcji proceschumizenia do peinej zgoditd z

algorytmem mee wynost nawet kilka lat. W praktyce wie sk takze ze wzrostem ogélnego

poziomu wynagrodze

Kolejne skiadniki wynagrodzenia, aewidodatki specjalne i funkcyjne, stosowanens
samoradach niekiedy w sposéb odmienny w stosunku doagty€znej roli. Mog bowiem
stuzy¢é  zwiekszaniu  (niekiedy rOwnie uznaniowemu) warkci wynagrodzenia
indywidualnego powsej gornej granicy widetek. W nowym poéfgjy do wyliczania stawek
zasadniczych dodatki specjalne i funkcyjne awajatywnie niewielkie znaczenie. Wszelkie
obchzenia danego stanowiska pracy swzgkdniane ju w wycenie wartéci pracy.
Konsekwengj tego g kwoty stawek zasadniczych dla stanowiskdabe odzwierciedleniem
wielokryterialnej, kompleksowej oceny ¢oe pracy. Dlatego te stosowanie dodatkdw
specjalnych sprowadzagsdo ich faktycznej roli, zwazanych z czasowym zgkiszeniem
zakresu obowizkdw poza ten wynikagy z zajmowanego stanowiska pracy.

Realizacja zadakierowniczych rownig uwzgkdniona jest w wycenie wada pracy na
stanowisku. Kwoty stawek zasadniczych obejmujiec wycer wszystkich zada i
obowhzkéw wynikajcych z kierowania koméakczy jednostk organizacyjn. Oczywicie
mazliwe jest wprowadzenie takiego dodatku w formutér& pozwoli na zrinicowanie kwot,
w zaleznosci od trudndci procesu zaegdzania. Mana tutaj wzi¢ pod uwag na przyktad
mechanizm oparty na dwéch parametrach:

- wartaé¢ budzetu podlegtej/-tych komérek (e& dodatku funkcyjnego uzaigiona od
budzetu —PFg),

- liczba podwtadnych podlegtych liniowo (# dodatku funkcyjnego uzaieiona od liczby
podwiad nychDF.v ).

Mechanizm wyliczania ni@ mie& charakter kwotowy, a wagddodatku funkcyjnego jest
sumy dwoch wymienionych e#ci. Przyktad naliczania w e&ci uzalenionej od budetu
przedstawiono w tabeli 2.

" Wigcej na ten temat w punkcie dotycgm dodatku specjalnego.
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W wypadku wprowadzenia dodatkéw funkcyjnych stawkanagrodzenia dla stanowisk
kierowniczych § K) wyliczana jest wedtug wzoru 2:

5,=S5Z.+ DF, + DE, (2
Tabela 2. Konstrukcja dodatku funkcyjnego (DB)
Naliczanie DF(B) NaliczanieDF(P)
DF (B<2 min zf) 200 zt DF (P<50s.) 100 zt
DF (2 min zt < B<5 min z}) 250 zt DF (5 0s.<P<10o0s.) 200 zt
DF (5 min zt < B< 10 min zf) 350 zt DF (10 os. < K< 20 0s.) 350 zt
DF (10 min zt < B) 500 zt DF (20 os. < P) 500 zt

Zrédio: Opracowanie wiasne.

W nowym podejciu autor proponuje natomiast wykorzystanie zapisut. 39, pkt. 2. 1)
,Ustawy o pracownikach samadowych’®, ktory pozwala okréi¢ zasady przyznawania oraz
wyliczania premii. W nowym podgjiu do systemu wynagrodzeproponowanym w
niniejszym artykule ten skfadnik wynagrodzeniagdrika stanowi podstawowe natzie,
pozwalajice na uzaleienie wysokéci wynagrodzenia od aktywsdi i efektywndci pracy.
Przyjmuje st, ze premia, aby spetridunkcje motywacyjm, powinna stanowiminimum 20—
25% stawki zasadniczej. Obecnie w wielu sam@azh wykorzystanie tego elementu
wynagradzania jest bardzo ograniczone. Taki stenzyzw wypadku poedgia decyzji o
przepciu na bardziej proefektywiciowy system wynagrodaewymaga dé¢ zasadniczych
zmian systemowych, obejmagych medzy innymi:

- stworzenie funduszu premiowego w wys@o minimum 20-25% funduszu na
wynagrodzenie zasadnicze,

- stworzenie mechanizmu rozdziatu funduszu premioweg&omorki organizacyjne oraz
poszczegoinych pracownikow.

Stworzenie funduszu premiowego nie jest procesemyta, zwlaszcza gdy do tej pory w
danej JST nie wykorzystywano powszechnie tego sliad wynagrodzenia. Fundusz
wynagrodzé ma bowiem okréona struktug oraz warté¢. Wygospodarowaniérodkéw na
premie w krétkim czasie jest e dzigki nastpujacym dziataniom:

- podwyzszenie wartéci funduszu wynagrodzeo 25%,
- ograniczenie udzialu wynagrodzenia zasadniczegoumduszu ptac do okoto 75%
dotychczasowej warfai.

Oba scenariusze w praktyceraato realne. Pierwszy spotkatby gi powszechnkrytyka
spotecza, zwlaszcza w warunkach kryzysu gospodarczego blgmow sektora finansow
publicznych. Drugi natomiast wywotatby ety opor pracownikoéw, a skutki w postaci
demotywacji moglyby catkowicie zniwelowazakiadany efekt motywacyjny. Mibwvy
scenariusz polega natomiast na rgeiou budowania funduszu premiowego na kilka l&ti Je
przyja¢ zalazenie, ze wynagrodzenia w danej jednostce gosrednio o 4% rocznie,
oshgnigcie odpowiedniej relacji premii do stawki zasadejenaze zajé¢ okoto 6 lat.

W tym czasie nalgy tak dostosowywasposéb wyptacania premii, aby kwoty uzaiene
od efektywndci byly dla pracownika zauwalne. Dobrym rozwizaniem jest wprowadzenie
na przyktad premii kwartalnych. W pierwszym rokuiatemia, przy udziale funduszu

8 ustawa z 29 listopada 2008 r. o pracownikach...
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premiowego w wysok&i jedynie 4% oraz wysokoi miestcznego wynagrodzenia

zasadniczego 3 tys. zi, kwartalna premia wynosiZ860

Bardzo wane zadanie zwkzane z tworzeniem proefektywdoiowego systemu
wynagrodzé wiaze sk z okreleniem sposobu rozdziatérodkéw pomédzy komérkami
organizacyjnymi oraz poszczeg6lnymi stanowiskamacyr Mana tutaj zaproponowa
mechanizm obejmagy trzy podstawowe elementy skiadowe funduszu premso:

- premia za kreatywrio,

- bon na rozwg;,

- kontrakt o cele.

Pierwszy z wymienionych elementéw sktadowych systgaremiowego ma relatywnie
niewielkie znaczenie kwotowe w cébd funduszu wynagrodae Moze natomiast przynié
wymierne efekty zwizane z uaktywnieniem potencjatu kreatywnego pradewn W wielu
nowoczesnych organizacjach ppst zwiekszanie sprawrigi dziatania wynika nie tylko z
wdrazania spektakularnych innowacji organizacyjnych temhnologicznych. Die znaczenie
maj takze drobne zmiany racjonalizatorskie, oparte na wgpesmiach opracowanych przez
pracownikow. Jednym z mlbwych rozwiazah jest wprowadzenie napujacych zasad
premiowania kreatywrigi:

- Kazda komdrka organizacyjna zobewéna jest opracowaminimum 2 pomysty
racjonalizatorskie w ggu roku. Pomysly te przekazywangdo komorki organizacyjnej
lub bezpérednio do kierownika jednostki. Spetnienie tego wgm powgksza fundusz
premiowy danej komdrki organizacyjnej na przyktacd2@00 zt i jest do dyspozycji
kierownika. Wyptata nagbuje w grudniu danego roku btslowego.

- W trakcie roku bugetowego raz na kwartat kierownik jednostki orgacypaej wybiera
najlepszy pomyst racjonalizatorski $pid wszystkich pomystéw zgtoszonych w tym
okresie. Fundusz premiowy komorki, ktéra zgtostia pomyst, poveksza st na przyktad
0 2000 zt, z czego 1000 zt jest przeznaczone dimaud00 zt dla kierownika komérki,
pozostata kwota zalo proporcjonalnego podziatu na pozostatych pradaw.

Kolejnym elementem systemu premiowego zendby¢ tak zwany bon na rozwd;.
Adresowany jest on do os6b, ktorg zinteresowane zgkiszaniem kwalifikacji. Bon na
rozwoj polegatby na dofinansowaniu studiéw podymdamych lub specjalistycznych kurséw
lub szkol&é, konczacych sé uzyskaniem certyfikatu oraz zdobyciem kompetenajinych dla
jednostki organizacyjnej. Proponuje,saby raz w roku przyznawano jednej osobie bon na
rozwéj w wysokéci na przyktad do 5 tys. z.. WybOr osoby przez Kienika kydz
dedykowan komisg powinien st odbywat na podstawie jasno okfenych kryteriéw.

Najwieksza cz$¢ funduszu premiowego powinna OCzyuowe zostda przeznaczona na
realizacg wynagrodzenia w e#ci uzalenionej od stopnia realizacji celéw. Dobrym
rozwigzaniem jest wprowadzenie rocznych kontraktow o.detey takim podégiu na rok
budzetowy lub okres krétszy (np. kwartat lub pétrocmsjala s liste celéw, ktére powinna
wykona dana jednostka i komorka organizacyjna. Przedstewnasipujace przyktadowe
cele:

- minimum 99% spraw administracyjnych wykonuije lséz uzasadnionej skargi ze strony
klienta,

- 100% s$rodkéw finansowych wydatkuje esibez naruszenia dyscypliny finanséw
publicznych,

- $redni koszt pracy zwzanej z wydaniem decyzji administracyjnej nie praeka 900 zt,

- 100% planu inwestycyjnego zostalo zrealizowane kkaganym budecie i terminie.
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Kryteria te stida do oceny sytuacji w danej jednostce czy komérgmmuzacyjnej. W
wypadku gdy w jeden lub wiej spérdod wymienionych parametréw w ogdle nie zostat
zrealizowany, premia w danym kwartale nie jest wgpha. Ji wszystkie parametry zostan
spetione, premia wyptacana jest w petnej wysokprzypadajcej na dany podmiot. W
wypadku czsciowej realizacji wymienionych parametrow kierowrjgdnostki podejmuje
decyzi o proporcjonalnym zmniejszeniu kwoty premii dlanego podmiotu. Sposob
wykorzystania niewyptaconych kwot wymaga ustakzczegotowych w danej jednostce.
Mozna podwysza& kwoty dla innych podmiotdw, przenésia inne okresy w ramach roku
budzetowego oraz wykorzystilka innych maliwosci.

W wielu samorzdach mee istni€ ryzyko, ze kierownicy lada stosowa proporcjonalny
rozdziat srodkéw premiowych. Sytuacja taka znacznie ostalfidterywalizacji, ktéry w
pewnym zakresie powinienespojawic w celu zwekszenia efektywnii pracy. Jednym ze
sposobOw przyzwyczajenia wdnikbw do docenienia indywidualnego wkladu jest
rozwigzanie, w ktorym w kadym kwartale kierownik zobowtany jest on do wskazania
najlepszego pracownika jednostki/komorki organipaajy Taka osoba uzyskuje premiv
wysokaci na przyklad trzykrotni@i przyjgtego wskanika. Pozostala kwota premii
przypadajca na komork organizacyja maze by rozdysponowywana miizy pozostatych
pracownikow wedtug wskazania kierownika, czyli majpdopodobniej — proporcjonalnie.

Ostatni element wynagrodzenia, omawiany w ninigjsaytykule, to nagrody. Obecnie w
wielu wypadkach $® one przyznawane na koniec roku wszystkim pracawnio
proporcjonalnie do ich wynagrodzenia. Praktyczni&aidym roku w mediach podajegsi
liczne przyktady takiej polityki. Tymczasem nagrodgodnie z art. 36, pkt. 6 ,Ustawy o
pracownikach samagdowych™ przyznawana jest za szczegélnegsicia w pracy.

Proponuje s, aby nagrody nadal mialy charakter uznaniowy y lwlptacane osobom
wskazanym przez kierownika jednostki na podstalieastyfikowanej oceny aktywroi w
trakcie roku. Przykladowa konstrukcja nagréd spegidn przedstawia sinasgpujaco:

- | Nagroda specjalna — 5000 zt (1 osoba),
- Il Nagroda specjalna — 3000 z} (2 osohy),
- 1l Nagroda specjalna — 1500 zt (3 osoby).

Przedstawiona konstrukcja systemu wynagrodegypukla element efektywsoiowy w
kazdej maliwie ptaszczynie. Wprowadzenie wyceny waéth pracy pozwala ju na tym
poziomie w pewnym zakresie odzwierciédtivote wynagrodzenia od sparametryzowanych
efektdw. Zwekszenie znaczenia premii oraz zmiana charaktertddagpecjalnych réwnie
docelowo powinny pozytywnie wptywana postawy pracownikéw w procesie pracyz&u
by¢ maze nawet podstawowe znaczenie ma jednak transpafértatego podégia. Tutaj
réwniez nalezy upatrywa powstanie pozytywnego efektu motywacyjnego.

3. PODSUMOWANIE

Przedstawiony w niniejszym artykule schemat systemymagrodzé analizowano z
punktu widzenia sektora samgapwego. Warto jednak podkii€, ze problematyka jest
istotna z punktu widzenia wszystkich podmiotow egsi finanséw publicznych, a postulat
wdrozenia proefektywnéciowego systemu wynagrodze- uniwersalny. Podobne zaémia
zmian w systemie wynagrodzealezatoby wic przygotowd, dostosowujc je do sytuacji na
przykfad instytucji centralnych czy uczelni pubfigeh. Nie ulega jednak atpliwosci, ze w

9 Ustawa z 29 listopada 2008 r. o pracownikach...
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kazdym wypadku wprowadzone rozwania powinny uwzghnia® nie tylko specyfik
danego typu podmiotu, ale takkonkretnej jednostki. Skutek, jakiego ngl@czekiwa, to
taka zmiana zachowaracownikéw, ktéra unmidiwi zwiekszenie ich aktywriei oraz zmiaga
sposobu milenia z administracyjnego na kreatywny i gpstvy. Tylko taka zmiana
umazliwi dostosowanie wérednim okresie sposobOw dziatania instytucji sektiimansow
publicznych (w tym przede wszystkim administragjbficznej) do wymagazmieniajcego
sie otoczenia.
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THE PRO-EFFICIENCY REMUNERATION SYSTEM IN THE LOCAL AN
REGIONAL GOVERNMENT INSTITUTIONS — BASIC ASSUMPTION S

The article describes selected aspects of the inguiation of the pro-efficiency system of
remuneration in the local and regional governmaestitutions. Considerations on this issue and
proposals for action scheme included in the ovemdtext of the discussion on how to change
the functioning of the public finance sector ingiitns. Background to modify existing practices
and certain well-established patterns of is, ofr@muthe new internal environmental context
resulting from the requirements of the activitydzhbudgeting and internal control.

Obviously, it is needed to adapt the pro-efficiesggtem of remuneration to the law frames
currently in force in the specified country. Instlinalysis there are taken into the consideration
the basic regulations that define the roles ofllgmwvernment staff work, principles of its
remuneration and the Labour Code regulations ds Wwehis issue there are also another very
important boundary conditions. They are connectitid evganizational culture and off course —
with the specificity of management process in mubtiministration. This conditions should be
confronted with the requirement of improving théicency of public funds spending and of
course with necessity of better realization of jméudministration tasks and development creation
process.

This paper is mainly the utility one. The posdilei of usage the salary elements are
described in it. The author analysis how to use:lthse salary rate, the special and function
supplements, awards and bonuses to motivate p@opiere efficient work. There is presented
an example of system of remuneration constructingtarts from a work valuation. On this
foundation there is build an algorithm of base rgalaluation for each position and for
individuals. Furthermore there is defined the fltyi of bonus system that is founded on the
goals contracts and systematic controlling of thell of their realization. The author suggests
how to build the sufficient bonus fund. Therefdre article contains the comprehensive proposal
of pro-efficiency system of remuneration, that @sgble to implement in local and regional
public administration.

Keywords: remuneration systenthe local and regional government institutions, lipub
funds.
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