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WYNAGRADZANIE ZA EFEKTY W OCZACH PRACOWNIKOW

Streszczenie. Artykul przedstawia propozycje krotkiego kwestionariusza do
pomiaru przekonan pracownikow o stopniu uzaleznienia wysokos$ci ich wynagro-
dzenia od efektéw wykonywanej pracy. Proponowane narzgdzie moze dostarczy¢
nowej wiedzy, uzytecznej zar6wno w badaniach naukowych, jak 1 praktyce
zarzadzania wynagrodzeniami. Przeprowadzone badania walidacyjne (N = 1303)
wskazuja, 1z proponowany sposob pomiaru jest trafny. Uzyskiwane za pomoca
proponowanego narzedzia wyniki moga stuzy¢ jako zmienne zalezne, niezalezne
lub posredniczace w procesie badania percepcji systemu wynagradzania za efekty.
Kwestionariusz moze znalez¢ takze zastosowanie w procesie ewaluacji
skuteczno$ci systemow wynagradzania za efekty pracy.

Stowa kluczowe: wynagradzanie za efekty, percepcja wynagrodzenia, ptaca
zmienna, kwestionariusz

PAY FOR PERFORMANCE IN THE EYES OF EMPLOYEES

Abstract. This article presents a short questionnaire to measure perception of
pay for performance. The proposed questionnaire might provide new knowledge,
useful both in research studies and practice of salary management. The conducted
validation studies (N = 1303) indicated that the proposed method of pay for
performance measurement is a valid one. Results obtained by using questionnaire
might be used as dependent variables, independent variables or mediators in
a research studies on salary perception. The questionnaire might also be applied
for evaluation of the effectiveness of the pay for performance remuneration
systems.

Keywords: pay for performance, salary perception, variable pay,
questionnaire
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1. Wstep

Celem prezentowanej pracy jest przedstawienie krotkiego narzedzia kwestionariuszowego
do pomiaru przekonan pracownikow na temat zwigzku pomigdzy wysokoscig ich
wynagrodzenia a efektami ich pracy. Narzedzie takie moze by¢ przydatne zaréwno dla
praktykow zarzadzajacych wynagrodzeniami, jak 1 badaczy systemoéw wynagrodzen. Systemy
wynagradzania za efekty (Gerhart i Fang, 2014), w ktérych wysoko$¢ wynagrodzenia
pracownika uzalezniona jest od rezultatdw jego pracy, pozytywnie wiaza si¢ z efektywnoscia
funkcjonowania organizacji biznesowych (Garbers i Konradt, 2014; Lazear, 2000; Condly,
Clark 1 Stolovitch, 2008). Wcigz zbyt mato wiemy jednak o warunkach, w ktérych
wynagradzanie za efekty jest najbardziej skuteczne (Perry i Engbers, 2008), nie do konca
poznane jest rowniez to, jak system wynagradzania za efekty wplywa na zaangazowanie
1 motywacj¢ pracownikow (Cadsby i Tapon, 2007; Fang, i Gerhart, 2012), co wigcej nie brak
takze krytykow silnego uzalezniania wysokosci wynagrodzenia od efektow pracy (Ariely,
Gneezy, Loewenstein i Mazar, 2009; Olafsen, Halvari, Forest i Deci, 2015). Dlatego
narzg¢dzie badawcze umozliwiajace analiz¢ tego, jak pracownicy oceniaja site¢ zwiazku migdzy
wysokoscig wynagrodzenia a efektami ich pracy, moze dostarcza¢ nowej i uzytecznej wiedzy.
Wyniki pomiaru takim kwestionariuszem mogg peti¢ role zarbwno zmiennej niezaleznej
(w badaniach tego, jak postrzeganie wynagrodzenia, jako uzaleznionego od efektéw pracy,
oddziatuje na rézne aspekty funkcjonowania przedsigbiorstwa), jak i zaleznej (w badaniach
tego, jakie aspekty funkcjonowania przedsigbiorstwa oddzialuja na postrzeganie wynagro-
dzenia jako uzaleznionego od efektéw pracy). Ponadto proponowane narzgdzie moze by¢
pomocne w ewaluacji skuteczno$ci sytemu wynagradzania za efekty. Aby oceni¢ skutecznosé
wynagrodzenia za efekty w ksztaltowaniu poziomu jakiej$ waznej dla funkcjonowania
organizacji zmiennej X, nie wystarczy zmierzy¢ poziom interesujgcej nas zmiennej przed 1 po
wprowadzeniu odpowiednich zapisow do regulaminu wynagradzania. Mimo zakomuniko-
wania pracownikom zasad wynagradzania za efekty reguly te moga pozostawac dla nich
niezrozumiate lub pracownicy moga ich nie akceptowac, a w efekcie percepcja wynagro-
dzenia nie ulegnie zmianie. Chcac poprzez wynagrodzenie oddzialywaé na zachowania
pracownikow, istotne jest nie to, by zmieni¢ obiektywne wlasciwosci systemu wynagradzania
(np. regulamin wynagradzania), ale by zmieni¢ sposob percepcji wynagrodzenia oraz to, jakie
postawy wobec niego przyjmuja pracownicy (Judge i Kammeyer-Mueller, 2012). Dlatego dla
rzetelnej ewaluacji skuteczno$ci wynagradzania za efekty potrzebna moze by¢ analiza tego,
jak subiektywne przekonania pracownikow o zwigzku pomiedzy wysoko$cig wynagrodzenia
a efektami pracy zmienily si¢ na skutek wprowadzenia zasad wynagradzania za efekty oraz
jak ta zmiana przelozyta si¢ na wzrost/spadek poziomu interesujagcych nas zmiennych.
Intuicyjnie moze wydawac si¢, ze uzaleznienie wysoko$ci wynagrodzenia od efektow pracy

powinno motywowac pracownikow 1 przeklada¢ si¢ na jakos$¢ ich pracy. Jednak dopdki
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empirycznie nie dowiedziemy, iz sita przekonania pracownikéw o uzaleznieniu wynagro-
dzenia od efektow pracy istotnie wplywa na poziom interesujagcych nas wskaznikow
funkcjonowania organizacji, nie mozemy mowic¢ o skutecznosci systemu wynagradzania za
efekty w ksztattowaniu tych wskaznikéw (np. produktywnosci, zaangazowania w prace).

Aby umozliwi¢ trafny i nieobarczony kosztami pomiar przekonan pracownikow o stopniu
uzaleznienia wynagrodzenia od rezultatow pracy, w prezentowanym artykule zaproponowano
krotkie kwestionariuszowe narzedzie do badania percepcji wynagrodzenia za efekty pracy.

W prezentowanych badaniach oprécz sprawdzenia wlasciwosci psychometrycznych
poszczegbdlnych pytan proponowanego kwestionariusza podjeto si¢ rowniez sprawdzenia
trafthos$ci zaproponowanego sposobu pomiaru. Aby zweryfikowaé traftno$¢ proponowanego
narzedzia, czyli okres$li¢, czy mierzy ono konstrukt, do mierzenia ktérego =zostalo
zaprojektowane, sprawdzono, jak zajmowane stanowisko wigze si¢ z wynikami uzyskiwa-
nymi w proponowanym kwestionariuszu. Mozna zatozy¢, ze im wyzsze stanowisko zajmuje
pracownik, tym wigksze znaczenie dla pracodawcy maja bezposrednie efekty jego
indywidualnej pracy. Co wigcej, wyzsze stanowisko wigze si¢ z wigksza osobistg
odpowiedzialnoscig za rezultaty pracy. Wydaje si¢ zatem uzasadnione przypuszczenie, ze
pomigdzy zajmowanym stanowiskiem a nasileniem przekonan o uzaleznieniu wynagrodzenia
od efektow pracy powinien wystgpowac istotny statystycznie zwigzek.

Zatem trafny pomiar percepcji uzaleznienia wynagrodzenia od efektow pracy powinien
wykaza¢, 1z zajmowane stanowisko to czynnik istotnie rdéznicujacy sposob postrzegania
uzaleznienia wynagrodzenia od efektow pracy. Aby wykaza¢ trafnos¢ proponowanego
narzgdzia, podjeto si¢ weryfikacji hipotezy: Zajmowane przez pracownikéw stanowisko

istotnie wigze si¢ z postrzeganiem wynagrodzenia jako zaleznego od efektow pracy.

2. Procedura badan wlasnych

Badanie przeprowadzono za posrednictwem Internetu w lipcu 2015, jako cze$¢ wigkszego
autorskiego projektu badawczego: Systemy wynagradzania a zaangazowanie w prace,
finansowanego ze $rodkow wiasnych autora. W prezentowanej pracy wykorzystano pytania
kwestionariusza percepcji wynagrodzenia za efekty pracy oraz dane biograficzne
respondentow. W ramach przeprowadzonego badania do grupy ok. 10 000 uzytkownikéw
duzego portalu internetowego przestano zaproszenie z linkiem do udzialu w badaniu,
kwestionariusz wypetnito 1420 oséb. Na potrzeby prowadzonego badania odrzucono
odpowiedzi osob, ktoére odmoéwity podania danych o wysoko$ci wynagrodzenia, uzyskujac
w ten sposob zbior 1303 odpowiedzi (kobiety stanowity 39% badanych). Wickszos¢
badanych, 66%, posiadato wyksztalcenie wyzsze magisterskie. Wsrod badanych 24% oséb

deklarowato prace w bardzo duzej firmie — zatrudniajgcej powyzej 1000 pracownikow,
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23%, w duzej zatrudniajacej od 251 do 1000 osob, 26% w $redniej, zatrudniajgcej migdzy
51 a 250 os6b, 27% w matej, zatrudniajacej mniej niz 50 oséb, 4 osoby odmdwity odpowiedzi
na pytanie o typ firmy. Bioragc pod uwage typ firmy, 16% badanych deklarowato prace
w firmach panstwowych, 82% w prywatnych, 2% w innych, 10 oséb odmowito odpowiedzi.
42% badanych deklarowato, iz pracuje na stanowisku specjalisty (N = 545), 18% — starszego
specjalisty (N = 229), 24% zajmowato stanowisko kierownicze (N = 318), 15% stanowili
pracownicy szeregowi (N = 229), 10 0s6b (ok 1%) odmoéwito odpowiedzi. Sredni catkowity
staz pracy w badanej grupie wyniost 10,9 lat (SD = 8,9), mediana wynagrodzenia netto
wyniosta 3200 PLN.

3. Proponowane narze¢dzie badawcze

W celu zbadania przekonan pracownikow na temat zwigzku pomiedzy wysokos$cig
wynagrodzenia a efektami pracy proponuje si¢ autorski kwestionariusz do oceny postrze-
gania wynagradzania za efekty pracy. Pytania wchodzace w sklad kwestionariusza percepcji
wynagradzania za efekty oraz rozktad odpowiedzi na kazde z nich prezentowane sa
w tabeli 1, natomiast statystyki opisowe dla poszczegdlnych pytan prezentuje tabela 2.

Tabela 1

Rozktad odpowiedzi na pytania kwestionariusza wynagradzania za efekty pracy

Czy wysokosc. Pani/Pana Nigdy | Prawie Bardzo
wynagrodzenia . Rzadko Czasem Czesto Zawsze
uzalezniona jest od: nigdy czgsto

tego, czy zrealizuje o o o o o o N
Pani/Pan okreslone cele? 39% 13% 10% 14% % > 1%
jako$¢ wykonanej przez 39% 12% 8% 1% 12% 8% 11%
Panig/Pana pracy?

wynikow Pani/Pana pracy? 39% 11% 9% 12% 8% 8% 13%
wskaznikow pracy firmy 49% 12% 9% 9% 9% 4% 8%
jako catosci?

wskaznikow pracy zespolu, | 550, | 1oy 8% 8% 6% 5% 7%
w ktorym Pani/Pan pracuje?

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Trzy pytania (Czy wysokos¢ Pani/Pana wynagrodzenia uzalezniona jest od jakosci
wykonanej przez Panig/Pana pracy? Czy Pani/Pana wynagrodzenie uzaleznione jest od
wynikow Pani/Pana pracy? Czy wysokos¢ Pani/Pana wynagrodzenia uzalezniona jest od
tego, czy zrealizuje Pani/Pan okreslone cele?) dotycza réznych aspektow wynagradzania za
indywidulane efekty pracy. Ponadto analiza statystyk opisowych dla pytah, zawarta
w tabeli 2, pozwala stwierdzi¢, iz badani na trzy powyzsze pytania odpowiadali w podobny
sposob. Uzasadnione zatem wydaje si¢ stworzenie z nich jednej skali nazwanej:
Wynagradzanie za Indywidualne Efekty (WIE), obrazujacej stopien, w jakim wynagrodzenie

badanej osoby uzaleznione jest od jej indywidulanych efektéw pracy. Stworzona z trzech
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pytan skala cechuje si¢ wysoka rzetelno$cig alfa Cronbacha = 0,89. W badanej grupie $redni
wynik w skali WIE wynioést 2,07 (SD = 1,96).
Tabela 2
Korelacja R-Spearmana oraz statystyki opisowe dla poszczegdlnych pytan kwestionariusza

Czy wysoko$¢ Pani/Pana
wynagrodzenia uzalezniona jest od:
1. tego, czy zrealizuje Pani/Pan okreslone
cele?
2. jako$¢ wykonanej przez Panig/Pana
pracy?
3. wynikéw Pani/Pana pracy? 2,14 2,2 0,55 | -1,17 | 0,74 0,81 -
4. wskaznikow pracy firmy jako cato$ci? 1,60 2,0 0,96 | -0,41 0,53 0,48 0,49 -
3. wskaznikow pracy zespolu, wkirym | 35|y 9 | o4 | 001 | 059 | 053 | 057 | 061
Pani/Pan pracuje?
M = érednia; SD = odchylenie standardowe; A = wsp. sko$nosci; K = kurtoza; skala odpowiedzi od 0 — nigdy do
6 — zawsze, wszystkie korelacje s istotne p < 0,01.

M SD A K 1. 2. 3. 4.

1,99 2,1 0,66 | -0,89 -

2,10 2,2 0,53 | -1,17 | 0,68 -

Zrbdto: Opracowanie wlasne.

Odpowiedzi udzielone na pytania dotyczace uzaleznienia wysokosci wynagrodzenia od
wskaznikow pracy firmy oraz wskaznikow pracy zespotu mozna interpretowac jako wskaznik
tego, w jakim stopniu wynagrodzenie pracownika uzaleznione jest od czynnikoéw, ktore nie
znajduja si¢ pod jego bezposredniag kontrola. Z odpowiedzi na te dwa pytania nie tworzy si¢
odrebnej skali, ale proponuje si¢, by rozpatrywac je oddzielnie. Po pierwsze dlatego,
1z z teoretycznego punktu widzenia wskazniki pracy zespotu i firmy nie sg ze sobg tozsame,
po drugie statystyki opisowe obrazuja, iz badani inaczej odpowiadali na oba pytania (znaczne
roznice w zakresie kurtozy 1 wskaznika skosnos$ci). Zatem trzy gldowne wskazniki uzyskiwane
dzigki zastosowaniu kwestionariusza obrazuja przekonania pracownikoOw o: uzaleznieniu
wynagrodzenia od indywidulanych efektow pracy (skala WIE), uzaleznieniu wysokos$ci
wynagrodzenia od wskaznikow pracy firmy oraz uzaleznieniu wysokosci wynagrodzenia od
wskaznikow pracy zespotu.

Znaczny odsetek badanych deklarowal, iz wysoko$¢ ich wynagrodzenia nie jest
uzalezniony od efektow ich pracy (por. tabela 1, odpowiedz: nigdy), co sprawia, iz rozktad
wynikow odpowiedzi na poszczegoélne pytania znacznie odbiega od normalnego, niemal
w kazdym pytaniu ok. 1/3 odpowiedzi to odpowiedzi: nigdy. W zwigzku z tym rezultaty
uzyskiwane przez badanych w skali WIE oraz odpowiedzi na pytania o uzaleznienie
wynagrodzenia od efektow pracy firmy i zespotu przekodowano na trzy kategorie: catkowity
brak wynagradzania za efekty pracy — osoby wuzyskujace wynik 0, niski poziom
wynagradzania za efekty — wynik ponizej lub rowne medianie dla wszystkich odpowiedzi na
dane pytanie lub skalg, wysoki poziom wynagradzania za efekty — wyniki powyzej mediany.

Rozktad odpowiedzi po przekodowaniu zmiennych przedstawia tabela 3.
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Tabela 3

Rozktad wynikéw w zakresie trzech gléwnych zmiennych zaleznych po przekodowaniu
do trzech kategorii: brak, poziom niski (niski), poziom wysoki (wysoki) 100% = 1303

Uzaleznienia wysokos$ci wynagrodzenia od: Brak Niski Wysoki
Wskaznikéw pracy firmy 49% 30% 21%
Wskaznikéw pracy zespotu 57% 27% 17%
Indywidualnych efektéw pracy 28% 37% 35%

Zrodto: Opracowanie wilasne.

4. Weryfikacja hipotezy badawczej — sprawdzenie trafnosci narzedzia

W celu weryfikacji przedstawionej hipotezy badawczej zagregowano zgromadzone dane
w postaci tabel wielodzielczych oraz zastosowano test istotnosci roznic migdzy grupami chi

kwadrat. Rezultaty analiz statystycznych przeprowadzonych w celu weryfikacji hipotezy 1

prezentowane sg w tabelach 4, 51 6.
Tabela 4

Odsetek pracownikow deklarujacych brak, niski lub wysoki poziom uzaleznienia wysokosci
wynagrodzenia od wskaznikoéw pracy firmy w zalezno$ci od szczebla zatrudnienia

Poziom uzaleznienia wysokosci wynagrodzenia od wskaznikow
Szczebel zatrudnienia pracy firmy
Brak Niski Wysoki
Pracownik szeregowy 57% 27% 16%
Specjalista 51% 31% 18%
Starszy specjalista 46% 31% 24%
Menedzer 41% 32% 26%

Test roznic pomiedzy grupami chi kwadrat X*> = 17,7; df = 6; p = 0,007.

Zrédto: Opracowanie whasne.
Tabela 5
Odsetek pracownikéw deklarujgcych brak, niski lub wysoki poziom uzaleznienia wysokos$ci

wynagrodzenia od wskaznikow pracy zespotu, w ktorym pracownik pracuje, w zaleznoS$ci
od szczebla zatrudnienia

Poziom uzaleznienia wysokosci wynagrodzenia od
Szczebel zatrudnienia wskaznikéw pracy zespolu
Brak Niski Wysoki
Pracownik szeregowy 70% 19% 11%
Specjalista 61% 25% 14%
Starszy specjalista 56% 30% 14%
Menedzer 40% 33% 27%

Test roznic pomiedzy grupami chi kwadrat X? = 60,6; df = 6; p < 0,001.

Zrodto: Opracowanie wiasne.
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Tabela 6

Odsetek pracownikow deklarujacych brak, niski lub wysoki poziom uzaleznienia wysokosci
wynagrodzenia od indywidualnych efektow pracy w zaleznosci od szczebla zatrudnienia

Poziom uzaleznienia wysokos$ci wynagrodzenia od
Szczebel zatrudnienia indywidualnych efektéw pracy
Brak Niski Wysoki
Pracownik szeregowy 43% 34% 23%
Specjalista 28% 39% 32%
Starszy specjalista 25% 32% 44%
Menedzer 21% 38% 42%

Test roznic pomiedzy grupami chi kwadrat X? = 44,1; df = 6; p < 0,001.
Zrédlo: Opracowanie whasne.

Na podstawie przeprowadzonych analiz, ktérych wyniki prezentowane sg w tabelach 4, 5
i 6, uzasadnione wydaje si¢ potwierdzenie hipotezy 1. Zajmowane stanowisko wykazywato
istotny statystycznie zwigzek zarowno z postrzeganiem wynagrodzenia jako uzaleznionego od
wskaznikow pracy firmy (X2 = 17,7; df = 6; p = 0,007), efektow pracy zespohu (X? = 60,6;
df = 6; p <0,001), jak i indywidulanych efektow pracy (X*> = 44,1; df = 6; p < 0,001). Mozna
stwierdzi¢, ze im wyzsze stanowisko pracownicy zajmuja, tym czesciej deklaruja wysoki
stopien uzaleznienia wysoko$ci wynagrodzenia od efektow swojej pracy oraz wskaznikow

pracy zespotu i firmy.

5. Dyskusja i wnioski

Analizujac odpowiedzi udzielane przez badanych na poszczeg6lne pytania (por. tabela 2),
zauwazy¢ mozna prawostronng asymetri¢ wynikow, wskazujaca na fakt, iz wigkszo$¢
badanych charakteryzowata si¢ niskim wuzaleznieniem wysokosci wynagrodzenia od
analizowanych efektow pracy. Wyniki zbiorcze potwierdzaja te wnioski (por. tabela 3),
sposréd badanych osob jedynie 37% uwaza, ze ich wynagrodzenie w wysokim stopniu
zalezne jest od rezultatow ich pracy, 17% deklaruje wysokie uzaleznienie wynagrodzenia od
efektow pracy zespotu, a 21% dostrzega wysoka zaleznos¢ miedzy wysokoScig wynagro-
dzenia 1 wskaznikami pracy firmy. Uzyskane wyniki wskazuja, iz generalnie badani
pracownicy nie dostrzegali lub dostrzegali jedynie slaby zwigzek migdzy wynagrodzeniem,
ktére otrzymuja, a efektami swojej pracy. Wydaje si¢, ze rezultaty te wskazuja, iz wigkszos¢
pracownikoOw wynagradzana jest poprzez miesi¢czne state wynagrodzenie, ktore stabo wiaze
si¢ z realnymi efektami pracy, a placa zmienna, zalezna od efektow, nie jest powszechnym
rozwigzaniem ptacowym.

Przeprowadzone badania pozwalaja takze potwierdzi¢ postawiong hipotez¢ badawcza —

zajmowane stanowisko to czynnik, ktoéry pozytywnie wigze si¢ z postrzeganiem wynagro-
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dzenia jako uzaleznionego od efektow pracy. Mozna zauwazy¢, ze im wyzsze stanowisko
zajmuja pracownicy, tym silniej rozpowszechnione jest wsrdd nich przekonanie, iz wynagro-
dzenie zalezy od efektow pracy, wskaznikow pracy firmy i wskaznikéw pracy zespotu.
Przyktadowo, wérdd pracownikow szeregowych 43% deklaruje, ze ich wynagrodzenie nie
zalezy od efektow pracy, a jedynie 23%, ze zalezy w wysokim stopniu. W grupie
menedzerow natomiast brak powigzania wynagrodzenia z efektami pracy deklaruje 21%
badanych, a 42% uwaza, iz wysoko$¢ ich wynagrodzenia w wysokim stopniu zalezy od
wynikow pracy. Potwierdzenie postawionej hipotezy badawczej pozwala stwierdzié,
1z zaproponowany sposob pomiaru przekonan pracownikow o stopniu uzaleznienia wysokosci
wynagrodzenia od efektow pracy jest trafny, czyli dobrze mierzy konstrukt, do mierzenia
ktérego zostat zaprojektowany. Wydaje si¢ zatem, iz zaproponowany krotki kwestionariusz
moze by¢ z powodzeniem wykorzystywany przez organizacje do analizy tego, jak pracownicy
postrzegaja zwigzek pomiedzy wynikami ich pracy a wysokoscig otrzymywanego
wynagrodzenia. Jego stosowanie moze przyczyni¢ si¢ do zdobycia nowej wiedzy w jednym
z najbardziej zaniedbanych obszaréw zarzadzania zasobami ludzkim, jakim sa badania
systemow wynagrodzen (Gupta i Shaw, 2014).

Przydatnos¢ proponowanego narzedzia poteguje fakt, iz obecnie brak jest polsko-
jezycznego narzedzia do pomiaru subiektywnych przekonan pracownikéw o powigzaniu
wysokosci wynagrodzenia z rezultatami ich pracy. Natomiast prezentowane narzedzie
badawcze pozwala wyznaczy¢ wskaznik przekonan pracownikéw na temat uzaleznienia
wysokosci ich wynagrodzenia od indywidualnych efektow pracy, wskaznikow pracy zespotu
oraz wskaznikow pracy firmy.

Zaleta proponowanego narzg¢dzia jest takze to, ze pozwala ono na wdrozenie badan
przekonan pracownikéw w kazdej niemal organizacji przy prawie zerowych kosztach. Krotki
kwestionariusz moze zosta¢ zaimplementowany z wykorzystaniem dostepnych darmowych
platform do badan internetowych (np. ankiety Google), a rozestany do pracownikow poprzez
system mailowy firmy czy nawet na prywatne adresy mailowe.

Prezentowane narzedzie moze tez znalez¢ zastosowanie nie tylko w procesie ewaluacji
skuteczno$ci systemOw wynagradzania za efekty pracy, ale takze w badaniach naukowych
nad percepcja systemOw wynagrodzenia przez pracownikdw. WciaZz niepoznany jest
mechanizm odziatywania wynagradzania na postawy i zachowania pracownikéw (por. Deci,
1973; Campbell, Campbell i Chia, 1998; Huang 1 Van De Vliert, 2003). Przykladowo,
wydawac by si¢ mogtlo, iz za efekty nagradza¢ nalezy zwtlaszcza pracownikoéw wykwalifiko-
wanych 1 menedzerow, tymczasem Kuvaas (2006) zwraca uwageg, ze pracownicy ci s3
zazwyczaj motywowani wewnetrznie, gdyz zwykle wykonujg ciekawsze 1 bardziej prestizowe
zadania niz pracownicy szeregowi, przez co nie potrzebuja dodatkowych wzmocnien
finansowych, by pracowa¢ efektywnie. Zatem wydaje si¢, iz wskazniki przekonan
pracownikOw na temat stopnia uzaleznienia wynagrodzenia od efektow pracy moga stuzy¢

jako zmienna posredniczaca pomigdzy obiektywnymi wlasciwosciami systemu wynagra-
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dzania (np. zapisami regulaminu wynagradzania) a zrachowaniami pracownikow (np. produk-
tywnos$¢ pracy, zaangazowanie w prace).

Proponowane narzedzie pozwala takze na przeprowadzenie badan percepcji wynagro-
dzenia w konkretnych organizacjach biznesowych. Daje to szans¢ wyjscia poza mury
laboratoriow i akademickich dyskusji. Rynes, Gerhart i Parks (2005) zwracaja uwage,
iz badania nad motywacyjng rolg wynagrodzenia czesto prowadzone sg w warunkach
laboratoryjnych, w ktorych substytutem pracy jest wykonywanie okreslonych zadan
eksperymentalnych. Jednak o ile ludzie mogg by¢é zmotywowani do zarabiania, o tyle moga
nie by¢ zmotywowani do rozwigzywania laboratoryjnych tamigléwek. Dlatego wazne jest,
by percepcje wynagrodzenia bada¢ w naturalnym $rodowisku zawodowym 1 prezentowany

kwestionariusz moze by¢ tu pomocnym narzedziem.
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