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Streszczenie: Opracowanie stanowi probg okres§lenia mozliwosci racjonalizacji kosztow pra-
cy na przyktadzie konkretnego przedsigbiorstwa skonsolidowanego, jakim jest Krajowa Spot-
ka Cukrowa. Zdefiniowano pojgcie kosztow pracy jako ogotu wydatkow ponoszonych przez
przedsigbiorstwo w zwiazku z zatrudnieniem oraz dokonano klasyfikacji ich sktadnikow.
Okreslono definicjg polityki ptac i scharakteryzowano czynniki, ktore ja ksztattuja w podziale
na wewngtrzne i zewngtrzne. Wskazano, na czym polega optymalizacja kosztow pracy
w ramach rachunku ekonomicznego. Ostatni podpunkt ukazuje efekty takiej racjonalizacji
w Krajowej Spotce Cukrowej. Dokonano tego poprzez poréwnanie nowych zasad wynagra-
dzania przyjetych w jednostce z dotychczas obowiazujacymi w jednym z jej oddziatoéw — Cu-
krowni Lublin.
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1. Wstep

Celem opracowania jest przedstawienie problematyki optymalizacji kosztow pracy
w przedsigbiorstwie na konkretnym przyktadzie przedsigbiorstwa skonsolidowane-
go. Wybrana do badan jednostka jest Krajowa Spotka Cukrowa. Powstata ona w
2002 r. najpierw jako holding, a nastgpnie na skutek silnej konsolidacji kolejnych
cukrowni zostala przeksztalcona w ogdlnopolski koncern. W zwiazku z ta zmiang
organizacyjna wyzwaniem dla przedsigbiorstwa stato si¢ stworzenie wlasciwej, jed-
nolitej polityki plac. W ramach ujednolicania zasad wynagradzania we wszystkich
oddziatach, dokonano proby racjonalizacji kosztow ptacowych. Efektem tych staran
byt kompromis pomiedzy mozliwosciami firmy, a oczekiwaniami pracownikow.

2. Koszty pracy

Koszty pracy to pojecie ztozone, ktére mozna definiowac jako ,,0g6t kosztow, ktore
ponosi przedsigbiorstwo w zwiazku z zatrudnieniem pracownikow” [Kotaczyk 2004,
s. 6]. Przyjeta przez Glowny Urzad Statystyczny definicja kosztow pracy okresla je
jako ,,sume¢ wynagrodzen brutto (tacznie z zaliczkami na poczet podatku dochodo-
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wego od 0sob fizycznych i ze sktadkami na obowiazkowe ubezpieczenia emerytal-

ne, rentowe, chorobowe ptaconymi przez ubezpieczonego pracownika) oraz poza-

ptacowych wydatkow (m.in. sktadek na ubezpieczenia emerytalne, rentowe i

wypadkowe, optacanych przez pracodawce, wydatkow na doskonalenie, ksztatcenie

i przekwalifikowanie kadr), poniesionych w celu pozyskania, utrzymania, przekwa-

lifikowania i doskonalenia kadr” [Zgierska 2009, s. 15].

Rozpatrujac t¢ kategori¢ z punktu widzenia mikroekonomicznego i makroeko-
nomicznego, wyrdznia si¢ trzy grupy kosztéw pracy:

* koszty pracy sensu stricto — sa to naklady i wydatki powiazane z pokrywaniem
kosztow zatrudnienia pracownikow ze srodkow obrotowych przedsigbiorstwa,

e pelne koszty pracy w skali przedsigbiorstwa sensu largo — sa to zarowno naktady
zaliczane w cigzar kosztow, ale 1 wydatki z zysku lub dotacji,

e spoteczne koszty pracy — rozpatrywane w skali makroekonomicznej i sa zwiaza-
ne z biezacym oraz przysztym zatrudnieniem, wraz z takimi §wiadczeniami jak
renty, emerytury itd. [Kotaczyk 2004, s. 6].

Najogolniej koszty pracy mozna podzieli¢ na te, ktore sa pokrywane ze srodkow
wiasnych jednostki oraz finansowane ze srodkow obcych (Zaktadu Ubezpieczen Spo-
tecznych, Funduszu Pracy, Funduszu Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych).
Z punktu widzenia przedsigbiorstwa najistotniejszy jest podzial tych kosztéw na:

* placowe koszty pracy — stanowiace ekwiwalent dla pracownikow za wykonana
prace w postaci wynagrodzenia ze wszystkimi jego obligatoryjnymi i fakulta-
tywnymi sktadnikami (ptaca zasadnicza, wynagrodzenie dodatkowe i uzupetia-
jace),

e pozaplacowe koszty pracy — koszty §wiadczen socjalnych, ubezpieczen spotecz-
nych, infrastruktury socjalnej i bytowej, swiadczen BPH, ochrony pracy, koszty
szkolen i doskonalenia zawodowego, rekrutacji, doboru i ocen pracownikow
i inne.

Pierwsza ze wskazanych grup stanowi najistotniejszy wartosciowo element kosz-
tow pracy. W ostatnich latach wtasnie okoto 80% ich stanowity koszty ptacowe.
O ich wielkosci i strukturze decyduje przyjeta w jednostce polityka plac.

3. Polityka plac

Polityka ptac jest $wiadoma decyzja kierownictwa przedsigbiorstwa co do rodzaju,
formy i wysokos$ci wyptacanego pracownikom wynagrodzenia. Wymaga wyznacza-
nia wtasciwych celow w zmieniajacych si¢ warunkach otoczenia oraz przewidywania
dziatan, ktére umozliwia osiagniecie tych celow. Na polityke ptac sktadaja si¢ cele,
zasady, instrumenty i $rodki ekonomiczne realizacji tych zamierzen [Sekuta 2003,
s. 9]. Otoczenie zewngtrzne, ale i zmiany wewnatrz organizacji wymuszaja przewidy-
wanie przysztosci i ksztattowanie polityki ptac w ramach dtugookresowej strategii
wynagradzania, ktora bedzie $cisle zgrana z podstawowa strategia rozwoju firmy.
Wyodrebnianie polityki ptac jako strategii funkcjonalnej wynika z bardzo waznych
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zadan, ktore wynagrodzenia petnia zarowno dla pracodawcy, jak i pracownikéw. Jed-
nak ptace, bedac bardzo istotnym sktadnikiem kosztéw, w znacznym stopniu wpty-
waja na konkurencyjno$¢ firmy na rynku. W przypadku kosztow zuzycia materiatow,
energii 1 innych rzeczowych sktadnikéw, decyzje optymalizacyjne sa w zasadzie jed-
noznaczne i zblizone w wigkszo$ci przedsigbiorstw. Z kolei rozstrzygnigcia w zakre-
sie kosztow pracy bywaja zdecydowanie bardziej zroznicowane. Place sa krytycznym
obszarem zarzadzania organizacji, poniewaz wplywaja dodatkowo na rownowage
spoteczna i stanowia jeden z najwazniejszych elementow systemu motywacyjnego.
Oczekiwania pracodawcow i pracownikow najczesciej nie sa identyczne. Ci pierwsi
chcieliby maksymalnego zaangazowania zatrudnionych, by poswigcali oni jak naj-
wigcej swych zdolnosci i czasu na rzecz wykonywanej pracy. Z kolei pracownicy
pragna godziwego 1 sprawiedliwego wynagrodzenia, ktore zapewni bezpieczenstwo
materialne oraz udziat w osiagnietych wynikach. Polityka plac ma tworzy¢ pewne
instrumenty, ktorych stosowanie bedzie korzystne dla obydwu stron. Uogdlniajac,
mozna powiedzie¢, ze polityka ptac decyduje o wielkosci srodkéw na wynagrodze-
nia, sposobach ich podziatu i motywowania nimi pracownikow.

Polityka ptac jest zdeterminowana przez czynniki ekonomiczne, prawne, tech-
niczne i spoteczno-ekonomiczne. Podstawowy podziat tych uwarunkowan obejmuje
czynniki wewngtrzne i zewngtrzne, przedstawia go rysunek 1.

Czynniki zewngtrzne stanowia te wszystkie elementy otoczenia, ktére w sposob
bezposredni lub posredni wptywaja na ksztattowanie wynagrodzen w przedsigbior-
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Rys. 1. Czynniki ksztattujace polityke ptac

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie [Sekuta 2003, s. 11; Denkiewicz 2005, s. 27].
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stwie. Panstwo reguluje okreslone aspekty polityki ptac firmy w sposéb bezposredni.
Ustala w imi¢ ogoélnospotecznych celéw ramy prawne wynagrodzen i wymusza ich
respektowanie przez pracodawcow. Regulacje ustawowe dotycza migedzy innymi ta-
kich zagadnien, jak ptaca minimalna, osktadkowanie i opodatkowanie wynagrodzen,
regulacje dotyczace sktadnikow ptacy, form i terminéw jej wyptacania. Drugim
istotnym obszarem zewngtrznych czynnikéw ksztattujacych polityke ptac jest sytu-
acja gospodarcza zaro6wno obecna, jak i przewidywana w przyszto$ci, mierzona ta-
kimi wielko$ciami ekonomicznymi, jak produkt krajowy brutto, inflacja, bezrobocie
1 zwiazana z nim sytuacja na rynku pracy.

Wewngtrzne czynniki ksztattujace polityke ptac obejmuja elementy charaktery-
zujace dane przedsigbiorstwo i jego specyfike. Podstawowe jej determinanty wyni-
kaja z wielko$ci i1 rodzaju dziatalnosci firmy, jej struktury organizacyjnej i kondy-
cji ekonomiczno-finansowej. Typ dzialalnosci i jej skala wptywa bezposrednio na
ilos¢ 1 strukturg zatrudnionych w firmie pracownikow. Kolejna grupg wewngtrznych
uwarunkowan tworza takie czynniki, jak strategia ogélna przedsigbiorstwa, do kto-
rej podporzadkowane powinny by¢ strategie funkcjonalne czy wdrazana dotychczas
polityka wynagrodzen, przejawiajaca si¢ w stosowanych instrumentach, np. syste-
mie plac, realizowanej pragmatyce personalne;j.

Termin strategia w ujeciu ekonomicznym mozna zdefiniowac¢ jako ,,zestaw kon-
kretnych decyzji, koncepcji rozwiazywania problemow i wyboru okreslonych dzia-
fan, majacych zapewni¢ przedsigbiorstwu osiagnigcie zatozonych celéw oraz okre-
Slenie i alokacje zasobow niezbednych do ich realizacji” [Penc 1994, s. 129].
Strategia ogo6lna na poziomie przedsigbiorstwa dotyczy dziatan podejmowanych
przez organizacj¢ jako cato$¢, wytyczajacych kierunek jej rozwoju. Funkcjonalne
programy dziatania stanowia przetozenie tej koncepcji na konkretne zachowania we
wszystkich obszarach dziatania firmy — produkcji, finansach, marketingu, zarzadza-
niu zasobami ludzkimi, a co za tym idzie takze polityce wynagrodzen. Takze cele i
oczekiwania pracownikow maja wplyw na rozwiazania w tym zakresie. Wszystkie
zamierzenia i plany przedsigbiorstwa sa wszak realizowane dzigki pracy zatrudnio-
nych osob. Od ich umiejgtnosci i motywacji zaleza uzyskiwane efekty ekonomiczne.
Poznanie osobistych celow pracownikéw pozwala na budowe systemu wynagro-
dzen, taczacego ich interesy z interesami firmy, a tylko w tej sytuacji mozna oczeki-
wacé pelnego zaangazowania zatrudnionych.

4. Pojecie racjonalizacji kosztow pracy

Racjonalizacja kosztéw pracy stanowi efekt zastosowania rachunku ekonomiczne-

go, niezbednego w przypadku funkcjonowania przedsigbiorstw w ramach gospodar-

ki rynkowej. Jego idea jest poréwnanie i wybor optymalnego w okreslonych warun-

kach rozwiazania ekonomicznego, stuzacego osiagnigciu ustalonego celu. Rachunek

ow wskazuje dwie mozliwosci:

* dazenie do minimalizacji naktadow w przypadku jednoznacznie okreslonego
celu,
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* dazenie do maksymalizacji efektu przy wykorzystaniu okre§lonych, ograniczo-
nych zasobow.

W przypadku kosztow pracy na ich wielko$¢ wptywaja przede wszystkim:

e wielko$¢ zatrudnienia — powigzana bezposrednio z rodzajem i wielko$cia pro-
dukcji,

* wydajnos¢ pracy — stanowiaca wynik zastosowanej techniki i technologii, kwa-
lifikacji pracownikdw oraz organizacji samej pracy.

Najprostszym sposobem zmniejszenia kosztow pracy jest redukcja zatrudnienia,
ktora poprzez obnizke ptac, narzutoéw na nie oraz niektérych innych kosztow prowa-
dzi do zmniejszenia ich ogdhu. Najczesciej jednak obok obnizki jednych elementow
powstaja inne dodatkowe wydatki, wynikajace np. z koniecznosci wyptaty odpraw i
odszkodowan. Ponadto przemyslana polityka kadrowa musi zaktada¢ utrzymanie w
przedsigbiorstwie pewnych rezerw pracowniczych. W razie potrzeby wzrostu za-
trudnienia jednostka bedzie musiata ponies¢ znacznie wyzsze koszty, by stworzy¢
efektywna zatoge. Jest to zwiazane nie tylko z dodatkowymi wydatkami zwiazany-
mi z selekcja 1 naborem, lecz takze ze szkoleniami i innymi inwestycjami w pracow-
nikéw, ktorych okres zwrotu jest bardzo dhugi. Optymalizacja kosztow pracy w za-
kresie ksztaltowania wielkosci zatrudnienia zaklada zatem dostosowywanie ilosci
pracownikoéw do potrzeb produkeji i jednoczesne tworzenie w odpowiedniej wielko-
sci tzw. rezerwy zatrudnieniowej [Bernais 2005, s. 84—88].

Drugim sposobem racjonalizacji kosztow pracy jest optymalizacja wielkosci
tych sktadnikow, na ktore jednostka ma wplyw, czyli przede wszystkim ptac. Anali-
za efektywno$ci wynagrodzen obejmuje:

e badanie poziomu i dynamiki ptac na tle innych wielkosci ekonomicznych w
firmie,

e okreslenie relacji pomigdzy poziomem wynagrodzen i wydajno$cia pracy,

e analizowanie efektywnosci sktadnikow ptacy,

* ocen¢ zmian w strukturze wynagrodzen w korelacji z wydajnoscia pracy.

Analizy efektywnosci systemu wynagradzania dokonuje si¢ w oparciu o wybra-
ne mierniki iloSciowe jak wskaznik produktywnosci ptac, rentownosci ptac, rentow-
nos$ci zatrudnienia. Pozytywnie ocenia si¢ efektywnos$¢ polityki plac, gdy zachodzi
nastgpujaca relacja:

Wzrost Wzrost warto$ci Wzrost Wzrost Wzrost
przecigtnej < produkcjina 1zt < wydajno$ci < rentownosci < rentownosci
ptacy funduszu ptac pracy firmy ptac

Taki ciag nierd6wnos$ci oznacza oszczedny wzrost wydajnosci pracy, tzn. szybszy
od wzrostu naktadow na place, zwigzany z wigkszym zaangazowaniem pracowni-
kow. Jeszcze szybszy wzrost rentownosci firmy jest spowodowany przez oszczedno-
sci takze w innych czynnikach produkcji, czego efektem jest najszybszy wzrost
wskaznika rentownosci firmy [Sekuta 2003, s. 140—144].
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5. Racjonalizacja kosztow pracy w Krajowej Spolce Cukrowej

Przyjeta i wdrazana w Krajowej Spotce Cukrowej polityka ptac wynika i jest podpo-
rzadkowana wieloletniemu, strategicznemu planowi restrukturyzacji. Program prze-
ksztalcen zostatl opracowany w 2003 r. Jego wprowadzenie uzasadniano wysokimi
kosztami cukrowni, wyzszymi niz ponoszone przez konkurentéw, nizszymi wskaz-
nikami produkcji np. dziennego przerobu burakéw, a takze nadwyzka posiadanych
mocy produkcyjnych. Wprowadzenie zmian motywowano rowniez trwajaca w Unii
Europejskiej reforma rynku cukru oraz koniecznoscia dostosowania koncernu do
poziomu europejskich konkurentow.

Chcac poprawi¢ swoje wyniki ekonomiczne spdtka zostata zmuszona do ograni-
czania kosztow pracy. Podjgte zostaty dziatania zmierzajace z jednej strony do racjo-
nalizacji zatrudnienia, a z drugiej, uproszczenia i ujednolicenia zasad wynagradzania
w poszczeg6lnych oddziatach. Ilo§¢ 0sob pracujacych w spotce na przestrzeni kolej-
nych lat ulegala szybkiej redukcji, co obrazuje tabela 1.

Tabela 1. Zatrudnienie w Krajowej Spotce Cukrowej w latach 2003-2008

Wyszczegodlnienie 2003/2004 | 2004/2005* | 2005/2006 | 2006/2007 | 2007/2008
Stan na koniec okresu 4686 4671 4161 4184 3062
Srednia roczna 4327 5550,32 5361,1 4488.6 3769,2
Zmiana w stosunku
do roku poprzedniego —1082 +129 =510 =515 =719

* W tym roku do struktury KSC wtaczono 4 nowe zaktady: Cukrowni¢ Kulczewo SA, Cukrowni¢
Pruszez SA, Cukrownig Szczecin SA, Cukrownig Gryfice SA.

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie raportow rocznych Krajowej Spotki Cukrowej SA.

W tabeli 1 zaprezentowano dane w przeliczeniu na pelny wymiar czasu pracy na
podstawie opublikowanych do dzisiaj raportow rocznych KSC. Za wyjatkiem roku
obrotowego 2004/2005, w ktorym jak zaznaczono doszto do inkorporacji czterech
wczesniej odrebnych spotek akcyjnych z Krajowa Spotka Cukrowa, co roku naste-
powato silne zmniejszenie liczby zatrudnionych. Redukcje te wynikaty z wylaczania
kolejnych zaktadow z produkcji oraz dokonywania zwolnien zbiorowych w ramach
porozumienia z pracownikami, a takze byty skutkiem ograniczenia zatrudnienia w
nadal dziatajacych oddziatach.

KSC postanowita oprze¢ swoja dtugofalowa polityke ptac o nowy uktad zbioro-
wy pracy. Rokowania w sprawie jego uzgodnienia podjgto wraz z poczatkiem wdra-
zania planu restrukturyzacji w 2003 r. Zostat ostatecznie podpisany trzy lata poézniej
i obowiazuje od 1 lutego 2007 r. Zastapit uktady zbiorowe pracy dla pracownikow
poszczegdlnych cukrowni oraz obowiazujace pakiety socjalne, ujednolicajac zasady
wynagradzania we wszystkich oddziatach. W celu dobrej charakterystyki nowej po-
lityki ptac istotne jest pordéwnanie nowych rozwiazan z dotychczasowymi np. w od-
dziale Cukrownia Lublin. Dziatal tam wcze$niej uktad zbiorowy pracy podpisany
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w 1994 r., po przeksztatceniu porozumienia jeszcze z 1990 r. wraz z protokotami

dodatkowymi przyjmowanymi $rednio co dwa lata.

Podstawowa zmiang wprowadzong wraz z nowym uktadem bylo ostateczne ure-
gulowanie spraw zaszeregowania pracownikow. Poprzednie rozwiazania opieraty
si¢ na taryfikatorach kwalifikacyjnych z lat 70. O zaszeregowaniu pracownika do
okreslonej kategorii decydowat dyrektor na podstawie opinii bezposredniego przeto-
zonego, po konsultacjach ze zwiazkami zawodowymi. Nowe przepisy znaczaco ula-
twily proces zaszeregowania. Wprowadzono karty taryfikacyjne stanowisk zawiera-
jace migdzy innymi wymagane kwalifikacje oraz ustalajace konkretng kategori¢ w
zalezno$ci od posiadanych umiejetnosci. Nowa tabela wymienia 19 grup zawodo-
wych, a kazda z nich dzieli jeszcze na specjalnosci oraz zawody i1 dopiero w ramach
tych ostatnich okresla stanowiska. Kazdemu stanowisku odpowiada przedziat kate-
gorii zaszeregowania, a kazdej z nich przypisano jedng minimalna, miesigcznag staw-
ke wynagrodzenia zasadniczego brutto. Przedziaty kategorii zaszeregowania sa
ustalane bezposrednio dla danego stanowiska indywidualnie, okres$lajac mozliwosci
rozwoju na danej posadzie. Zarowno poprzedni, jak i nowy uktad nie precyzuja spo-
sobu wynagradzania osob zarzadzajacych przedsigbiorstwem.

Kolejna istotna zmiana wynikajaca z wprowadzenia nowego uktadu dotyczy sys-
temow wynagradzania. Wprowadzone zastapity wczesniejsze, rezygnujac z najprost-
szych form, czyli czystej czasowej i akordowej. Wydaje sig to calkowicie zasadne,
gdyz pomimo prostoty wyznaczania wysokosci wynagrodzenia nie zapewnialy one
odpowiedniego poziomu motywacyjno$ci. Zastosowano formy czasowo-premiowe i
akordowo-premiowe, pozwalajace wykorzysta¢ dodatkowe bodzce zachgcajace do
wigkszego zaangazowania pracownikoéw. Fakt przyznawania premii na zasadach
obiektywnych i zrozumiatych dla zatrudnionych ma najistotniejsze znaczenie.

Ogromne zmiany dotycza struktury wynagrodzen. Nowy uktad zbiorowy pracy,
oprécz wynagrodzenia zasadniczego i obligatoryjnych sktadnikéw dodatkowych jak
wynagrodzenia za pracg w godzinach nadliczbowych, porze nocnej itp., przewiduje
tylko premie i nagrody. Zniesiono w ten sposob migdzy innymi nastgpujace sktadni-
ki wynagrodzen:

e dodatek funkcyjny — przystugiwat pracownikom zatrudnionym na stanowiskach
kierowniczych,

e dodatek brygadzistowski — przystugiwal robotnikom petiacym funkcje bryga-
dzisty, kierujacego zespotem co najmniej czteroosobowym,

e dodatek za staz pracy — przystugiwat pracownikom stalym po przepracowaniu
minimum pigciu lat,

e dodatek za pracg w warunkach szkodliwych — przystugiwat pracownikom za-
trudnionym w warunkach szkodliwych, szczegolnie uciazliwych i niebezpiecz-
nych dla zdrowia, jezeli zatrudniony pracowat w takich warunkach minimum 4
godziny w ciagu dnia,

e dodatek branzowy — byl §wiadczeniem dodatkowym przyshugujacym pracowni-
kom, ktorzy przepracowali co najmniej trzy miesiace.
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Usunigcie tych sktadnikoéw w znaczacy sposéb uproscito strukturg wynagrodze-
nia, pozwolito na tatwiejsze szacowanie wielkosci srodkéw niezbednych na ptace.
Wysokos¢ tych dodatkow zostata w odpowiedni sposoéb wyceniona i wlaczona do
stawki ptacy zasadniczej dla konkretnych stanowisk pracy. Nowa struktura wynagro-
dzenia zaktada przewazajacy udziat ptacy zasadniczej w ogdlnej kwocie pensji. Wiel-
kos$¢ zmiennej czgsci, ktora jest uznawana za szczegolnie motywujaca, gdyz uzalez-
niona od wysitku i zaangazowania pracownika nie ulegta zwigkszeniu. Przyznawane
premie i nagrody w znaczacej czgsci zaleza od wynikow calego koncernu lub kon-
kretnego oddziatu, a nie od efektywnosci pracy indywidualnego pracownika.

Bardzo istotnym elementem polityki ptac, ktory znalazl si¢ w nowym uktadzie,
a jakiego nie bylo w poprzednich regulacjach jest sprawa waloryzacji wynagrodzen.
Panstwo podjeto dziatania zmierzajace do uregulowania tej kwestii w przedsigbior-
stwach, uchwalajac 16 grudnia 1994 r. ustawe o negocjacyjnym systemie ksztalto-
wania przyrostu przecigtnych wynagrodzen u przedsigbiorstw. Na zasadach ustalo-
nych w tym akcie, to znaczy w drodze porozumienia zarzadu z zakladowymi
organizacjami zwiazkowymi okres§lany jest przyrost przeci¢tnego miesigcznego wy-
nagrodzenia w Krajowej Spotce Cukrowej. Porozumienie to jest precyzowane w
oparciu o trzy zasady:

e jesli spotka osiagnie w poprzednim roku obrotowym dodatni wynik finansowy
warto$¢ rocznego wskaznika przyrostu przecigtnego miesi¢cznego wynagrodze-
nia nie moze by¢ nizsza od wskaznika okreslonego przez Trojstronng Komisje
do Spraw Spoteczno-Gospodarczych lub Rade Ministrow na dany rok, a takze
nie nizszy niz 1%,

e w przypadku nieosiagnigcia dodatniego wyniku finansowego netto przez przed-
sigbiorstwo roczny wskaznik przyrostu przecigtnego miesi¢cznego wynagrodze-
nia nie moze by¢ nizszy niz 1%,

e pierwszy dzien nowego roku obrotowego oznacza wzrost wynagrodzenia zasad-
niczego kazdego pracownika o nie mniej niz 1%.

W przypadku, gdy ustalony poziom indeksacji ptac bytby wyzszy niz 1%, war-
tos¢ nadwyzki srodkéw na wzrost wynagrodzen ponad ten 1% jest rozdzielana po-
migdzy pracownikoOw w oparciu o generowane wyniki oraz wydajnos¢ pracy. Na
strazy sprawiedliwego podziatu tych funduszy stoja zwiazki zawodowe, z ktorymi
negocjowane sa porozumienia.

6. Podsumowanie

Koszty pracy maja istotny udzial w ogole kosztow przedsigbiorstwa, zatem w znacz-
ny sposob wplywaja na ostateczny wynik jego dziatalnos$ci. Ich racjonalizacja nie
oznacza prostej redukcji, gdyz oprécz funkcji kosztowej petnia one rowniez inne
bardzo istotne funkcje — motywacyjna, dochodowa, spoteczna i rynkowa. Optymali-
zacja kosztow pracy przebiega dwutorowo, poprzez ustalanie najlepszego poziomu
zatrudnienia oraz okreslanie wtasciwej wielko$ci sktadnikow tych kosztoéw. Ich war-
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to$¢ musi by¢ silnie skorelowana z efektywnoscia pracy, powinna motywowac pra-
cownikow do jak najwydajniejszej realizacji zadan. W celu osiagnigcia takiej kore-
lacji przyjeta polityka ptac powinna zawiera¢ jak najwigksza ilo$¢ bodzcow
zachecajacych pracownikéw do wydajnej pracy. Sg one osiagane przez odpowiednie
wartosciowanie pracy, motywujacy system wynagradzania, powiazanie realizacji
celow pracownika z celami zatogi, zapewnienie odpowiedniej Sciezki jego rozwoju.
W opracowaniu przedstawiono dzialania zmierzajace do racjonalizacji kosztow pra-
cy na przyktadzie konkretnego przedsigbiorstwa, podjecie tych dziatan byto ko-
nieczne dla jego przetrwania. Te kroki sa zasadne i konsekwentne, stanowia wtasci-
wy kompromis w danych uwarunkowaniach wewngtrznych i zewngtrznych. Efektow
tych zmian nie dane byto jednak oddziatowi Cukrowni Lublin odczu¢. Decyzja za-
rzadu spoiki, lubelski oddziat zostat wylaczony z produkceji cukru. Kampania roku
obrotowego 2007/2008, czyli tego, w ktérym wprowadzono postanowienia uktadu
zbiorowego byla jego ostatnia.
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RATIONALIZATION OF LABOR COSTS IN A CONSOLIDATED
COMPANY

Summary: Labor costs are an important part in all the costs of a company. Rationalization of
the labor cost is not a simple reduction because they serve many important functions for the
company, employees and society. Optimization of the labor cost goes both ways, by setting
the-best level of employment and the determination of the appropriate size of ingredients of
such costs. Their value must be strongly correlated with the efficiency of work, should moti-
vate employees to make the most efficient implementation of tasks. To achieve such a correla-
tion, wage policy should include the greatest number of incentives to encourage employees to
work efficiently. The paper presents the steps to rationalize the cost of the work on the exam-
ple of a specific enterprise, in which these activities were necessary for the survival.
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