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The article presents the results of the research on the remuneration and promotion system in the State
Forests in Poland. The research was conducted using a questionnaire survey and utilises answers from 414
managers of forest districts and 105 representatives of all regional directorates of the State Forests. The
respondents critically evaluated the current remuneration system, especially in the aspect of vocational
promotion. negatively criticising the procedure and results of competitions for managerial positions. The
paper also proposes the method for determining the amount of function allowance (according to difficulty
level) for basic managerial positions. The results can be used for reviewing the employment policy in the
State Forests.
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Wstep

Od wielu lat w srodowisku lesnikéw istniejg uzasadnione watpliwosci co do obiektywizmu usta-
lania wielkosci funduszu ptac dla poszczegélnych jednostek organizacyjnych dziatajgcych w zréz-
nicowanych warunkach przyrodniczych, ekonomicznych i spolecznych [Partyka i in. 1992].
Niezadowolenie budzi réwniez aktualnie funkcjonujacy system awansowania pracownikéw
[Kwiecieri, Kocel 2009; Szczygiet 2009; Dyrez 2010; Borysiewicz 2011]. Ciagle jednak brakuje
rozwigzan alternatywnych opartych na przestankach naukowych. Co prawda na poczatku lat 90.
XX wieku podjeto w Instytucie Badawczym Le$nictwa prace zmierzajgce do zracjonalizowania
systemu wynagradzania w Lasach Padstwowych (LP). Zaproponowane rozwigzanie, oparte na
tzw. produkeji przeliczeniowej, nie zostalo jednak wdrozone do praktyki [Partyka i in. 1992].
Celem pracy byla ocena aktualnego systemu wynagradzania i awansowania w Lasach
Pardstwowych oraz wskazanie niektdrych kierunkéw jego mozliwego usprawniania.

Materiat i metody

Material badawczy stanowily opinie nadlesniczych i przedstawicieli szerokiego kierownictwa
regionalnych dyrekcji Laséw Paristwowych (dyrektoréw, naczelnikéw i gléwnych specjalistéw)
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na temat obowigzujgcego systemu wynagradzania i awansowania oraz mozliwosci wprowadzenia
sformalizowanego systemu oceny pracownikéw w LP. Do zakresu badan wtgczono réwniez analizg
poréwnawczg wielkosci funduszu ptac poszezegélnych nadlesnictw i propozycje metody okreslania
wielkosci dodatku funkeyjnego (trudnosciowego) dla podstawowych stanowisk kierowniczych.

Ankietyzacj¢ podzielono na dwa etapy. Pierwszy obejmowal badania pilotazowe, drugi
- badania wlasciwe. Badania pilotazowe przeprowadzono w kwictniu 2009 roku w 26 losowo
wybranych nadlesnictwach ze wszystkich regionalnych dyrekeji LP. Opinig¢ o tej ankiecie uzy-
skano réwniez od kierownictwa dwdéch regionalnych dyrekeji LP. Skonsultowang jg tez z praco-
wnikami Dyrekcji Generalnej Laséw Padstwowych. Giéwnym celem badari pilotazowych byta
weryfikacja przygotowanego kwestionariusza ankiety, zwlaszcza sprawdzenie jasnosci i jedno-
znacznosci poruszanych w ankiecie probleméw. Whasciwe badania ankietowe przeprowadzono
od lipca do korica pazdziernika 2009 roku. Badaniami obj¢to 431 nadlesniczych w kraju, z czego
wypetnione ankiety odestato 414 (96,1% ogdlnej ich liczby). Niektdrzy nie udzielili odpowiedzi
na wszystkie pytania. Sposréd badanych przedstawicieli szerokiego kierownictwa regionalnych
dyrekeji LP wypetnione ankiety nadestato 105 oséb (58,0% ogélnej liczby). Na poszczegdlne
pytania dotyczgce systemu wynagradzania odpowiedzialo od 349 do 399 nadlesniczych oraz
od 88 do 105 przedstawicieli szerokiego kierownictwa regionalnych dyrekcji LP.

W opracowaniu wykorzystano takze dane Zrédtowe z Dyrekcji Generalnej Laséw Paristwo-
wych. Uzyskano informacje dotyczace ptac zasadniczych w poszczegdlnych nadlesnictwach
wedhug stanu na 31 grudnia 2008 roku z podzialem na nastepujace grupy stanowisk: 1) kierowni-
ctwo, 2) biuro nadlesnictwa, 3) lesniczowie i 4) podlesniczowie. Otrzymano takze informacje
o dodatkach funkcyjnych kierownictwa nadlesnictwa.

Wyniki
Prawie !/, wszystkich ankietowanych 7le ocenita system wynagradzania w Lasach Paristwowych
(tab. 1). Oznacza to, Ze nie spetnia on oczekiwar znacznej czgsci nadlesniczych i kierownictwa
regionalnych dyrekeji LP. Stad tez zasadne jest postawienie pytania o kierunek, w jakim nalezatoby
zmienié obecny system wynagradzania. Ankietowani w zdecydowanej wickszosci opowiedzieli
si¢ za zwigkszeniem zréznicowania plac zasadniczych i dodatkéw funkcyjnych na tych samych
stanowiskach w zaleznosci od utrudniel w gospodarowaniu w poszczegélnych jednostkach orga-
nizacyjnych, a takze za nadaniem premii charakteru motywacyjnego (tab. 2). Sposréd trzech
rodzajéw pozaptacowych instrumentéw motywacyjnych najwigkszym uznaniem cieszylo si¢
,kiecrowanie na szkolenia”, a w najmniejszym — ,,kicrowanie na staze zagraniczne” (tab. 3).

Na poszczegélne pytania dotyczgce systemu oceny i awansowania pracownikéw na stano-
wiskach nierobotniczych liczba udzielonych odpowiedzi wahata si¢ od 272 do 385 w grupie
nadlesniczych i od 96 do 105 w grupie przedstawicieli szerokiego kierownictwa regionalnych

Tabela 1.
Ocena obowigzujgcego systemu wynagradzania w Lasach Paistwowych
Evaluation of the current remuneration system in the State Forests

Nadlesniczowie Kierownictwo rdLP Lacznie

0s6b % 0s6b % 0s6b %
Dobra 25 6,3 12 12,1 37 7,4
Dostateczna 252 63,1 61 61,6 313 62,9
Zia 122 30,6 26 26,3 148 29,7

Razem 399 100,0 99 100,0 498 100,0
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Tabela 2.
Ocena propozycji zmian systemu wynagradzania w Lasach Paristwowych
Evaluation of the proposed modification in the remuneration system in the State Forests

Nadlesniczowie  Kierownictwo rd LP Lacznie
Propozycje Tak Nie Tak Nie Tak Nie
oséb % oséb % oséb % oséb % oséb % oséb %

Zwigkszenie zréznicowania
plac zasadniczych 303 77,5 88 225 73 708 30 29,2 376 76,1 118 23,9
i dodatkéw funkcyjnych
Whprowadzenie premii

S 342 87,0 51 13,0 89 90,8 14 13,6 431 869 65 13,1
motywacyjnej

Tabela 3.
Ocena propozycji wprowadzenia pozaptacowych instrumentéw motywacyjnych
Evaluation of the proposed introduction of pay-roll related incentive instruments in the State Forests

Nadlesniczowie  Kierownictwo rdLP L.acznie
Propozycje Tak Nie Tak Nie Tak Nie
oséb % oséb % o0s6b % os6b % oséb % oséb %

Whprowadzenie rejestru kadry

rezerwowej i umieszczenie tam 266 72,5 101 275 71 739 25 26,1 337 72,8 126 272
wyrézniajacych si¢ pracownikéw
Kierowanie na szkolenia
niezb¢dne i przewidziane

na kolejnych etapach

$ciezki awansowania

Kierowanie na staze zagraniczne
weelu zapoznania si  prakeyka 45 03 107 307 67 683 21 31,7 309 707 128 293
dobrego gospodarowania

i zarzadzania w lesnictwie

306 82,7 64 17,3 89 908 9 92 395 844 73 156

dyrekcji LP. Tylko 49,4% ogétu ankictowanych opowiedzialo si¢ za opracowaniem i wdrozeniem
sformalizowanego systemu oceny pracownikéw w jednostkach organizacyjnych Laséw Paristwo-
wych (tab. 4). Ta negatywna ocena wynika prawdopodobnie ze ztych doswiadczeri zwigzanych
z funkcjonowaniem tego systemu w latach 1993-1995. Natomiast uzyty w drugim pytaniu zwrot
»dobrze opracowany system” sktonit 59,5% ogétu ankietowanych do poparcia sugestii, ze jego
wdrozenie ulatwi oceng¢ pracownikéw i zobiektywizuje ich awansowanie. Ogélnie za wdroze-
niem sformalizowanego systemu oceny pracownikéw w wigkszym stopniu opowiedzieli si¢
przedstawiciele kierownictwa rdLLP niz nadle$niczowie. Zwraca uwage stosunkowo wysoki
udzial 7le oceniajgcych system awansowania pracownikéw w Lasach Paristwowych (tab. 5).
Ponadto funkcjonowanie tego systemu jest wyraznie gorzej oceniane przez przedstawicieli
kierownictwa rdLP niz nadlesniczych. Stosunkowo mata liczba udzielonych odpowiedzi w grupie
nadlesniczych (272 osoby) wynika ze znacznych trudnosci prawidiowej oceny systemu awan-
sowania w Lasach Parstwowych jako calosci. 73,0% ogétu ankictowanych uznato, ze obecnie
funkcjonujacy system awansowania w Lasach Paristwowych nie sprzyja awansowaniu najlepszych
pracownikéw (tab. 6). Niejako uzupetnieniem tej opinii jest réwniez ocena konkurséw na stano-
wiska kierownicze. 50,6% ogétu ankietowanych uznato, Ze obsada stanowisk na tej podstawie
nie jest akceptowana przez Srodowisko lesnikéw. W dodatkowych uwagach niekt6rzy ankieto-
wani wskazywali m.in. na upolitycznienie komisji konkursowych i uchybienia proceduralne.
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Tabela 4.
Opinia dotyczgca systemu oceny pracownikéw
Review of the staff evaluation system in the State Forests

Nadlesniczowie Kierownictwo rdLP Y.acznie
Propozycje Tak Nie Tak Nie Tak Nie
oséb % o0séb % oséb % oséb % oséb % oséb %

Czy nalezy opracowac

i wdrozy¢ sformalizowany 187 48,6 198 514 55 52,3 50 47,7 242 494 248 50,6
system oceny pracownikéw?

Czy dobrze opracowany system

ulatwi oceng pracownikéw 219 57,3 163 42,7 71 67,6 34 324 290 59,5 197 40,5
i usprawni system awansowania?

Tabela 5.
Ocena obowigzujacego systemu awansowania pracownikGw
Evaluation of the current staff promotion system in the State Forests

Nadle$niczowie Kierownictwo rdLP L.gcznie

0s6b % 0s6b % 0s6b %
Dobra 30 11,0 10 9,7 40 10,7
Dostateczna 194 71,3 64 62,1 258 68,8
Zha 48 17,7 29 28,2 77 20,5
Razem 272 100,0 103 100,0 375 100,0

Tabela 6.
Opinia dotyczgca procedury awansowania pracownikéw w Lasach Paristwowych
Review of the staff promotion system in the State Forests

Nadlesniczowie  Kierownictwo rdLP L.acznie
Propozycje Tak Nie Tak Nie Tak Nie
oséb % o0séb % o0séb % oséb % oséb % oséb %

Czy system sprzyja
awansowaniu ludzi najlepszych?
Czy obsada stanowisk

na podstawie konkurséw

jest akceptowana przez
srodowisko lesnikéw?

102 27,6 268 724 25 25,0 75 75,0 127 27,0 343 73,0

182 48,7 192 51,3 50 52,0 46 48,0 232 49,4 238 50,6

Dyskusja
Obowigzujacy obecnie w Lasach Paristwowych system wynagradzania nalezy zakwalifikowac
jako tradycyjny [Borkowska 20006]. System taki, jako element partycypacyjno-paternalistycznego
sposobu zarzgdzania, jest ksztaltowany na drodze negocjacji zaktadowych. Zbiorowe stosunki
pracy oparte sg na wspélpracy pracodawcy i zwigzkéw zawodowych. Stawki wynagrodzend na
tych samych stanowiskach sg w niewielkim stopniu zréznicowane. Podstawg zas podwyzek plac
i gléwnym kryterium réznicowania wynagrodzen jest wiek i staz pracy. Uzupelnieniem placy za-
sadniczej sg premie i nagrody, a na stanowiskach kierowniczych dodatki funkcyjne [Borkowska
2006; Rozporzadzenie... 2003].

W swietle analizowanych badan ankietowych system wynagradzania w LP wymaga korekty
[Kwiecieri, Kocel 2009]. Sprawg zasadniczg jest bardziej obiektywne i sprawiedliwe rozdziele-



Ocena systemu wynagradzania i awansowania 567

nie okreslonej sumy pieni¢dzy, jakg corocznie LP dysponujg na wynagrodzenia. Postuluje sig,
by bylo to dokonywane proporcjonalnie do wiclkosci i struktury realizowanych zadan oraz
utrudnierd wynikajgcych z warunkéw gospodarowania w poszczegdlnych jednostkach organiza-
cyjnych. Do tego celu mozna by wykorzysta¢ stopieri trudnosci gospodarowania (STG)
nadlesnictw opracowany przez Kwietnia i Kocela [2006]. Syntetyczny STG jest obliczany na
podstawie wielkosci dwunastu wskaznikéw czastkowych charakteryzujgcych wielkos¢ i struk-
tur¢ zasobéw lesnych, rozmieszczenie zasobéw i utrudnienia terenowe, stopieri zagrozenia
zasob6w oraz wielkos¢ zadan gospodarczych.

Kwiecieni i Kocel [2009] przeanalizowali zaleznos¢ migdzy wielkoscig funduszu ptac a wiel-
koscig STG 431 nadlesnictw. W roku 2008 wielkos¢ funduszu ptac w poszezegdlnych nadlesni-
ctwach nie wykazywata takiej zaleznosci od wielkosci STG nadlesnictw, jak wynikaloby z istoty
samej metody. W sytuacji optymalnej wskaznik wielkosci funduszu plac przeliczony na 1 pkt STG
nadlesnictw nie powinien bowiem by¢ w zasadzie zréznicowany, a jego warto§¢ w poszczeg6l-
nych nadlesnictwach powinna by¢ podobna. Na t¢ sytuacj¢ wplywaja dwa zasadnicze czynniki.
Wielkos¢ funduszu plac jest w oczywisty sposéb zalezna od wielkosci i struktury zatrudnienia
w poszczegblnych nadlesnictwach, ktéra tez wymaga korekty i racjonalizacji. Charakterystyczny
jest fakt, ze ptaca pracownikéw terenowych wykazuje zdecydowanie wigkszg zaleznos¢ od
wielkosci STG nadles$nictw niz ma to miejsce w przypadku placy pracownikéw biurowych
(wspétezynnik R? odpowiednio 0,5576 i 0,2944) [Kwiecien, Kocel 2009]. Oznacza to, ze jest ona
bardziej dostosowana do zréznicowanych warunkéw gospodarowania i wielkosci zadari w poszcze-
g6lnych nadlesnictwach niz ptaca pracownikéw w biurach nadlesnictw. Stad wniosek, ze wiclkos¢
zatrudnienia w biurach nadlesnictw w wigkszym stopniu wynika z przyjetego w skali Laséw
Paristwowych modelu funkcjonowania tych jednostek niz warunkéw gospodarowania i wielkosci
zadari konkretnego nadlesnictwa. Powinno to by¢ brane pod uwagg przy ewentualnym okreslaniu
wielkosci funduszu plac na podstawie wielkosci STG nadlesnictwa. Wielkos¢ funduszu ptac
w nadlesnictwach nie ilustruje dobrze metody jego okreslania réwniez dlatego, ze obejmuje
zwigkszony fundusz ptac konieczny w niektérych nadlesnictwach do likwidacji klgsk zywioto-
wych i gradacji szkodnikéw drzew lesnych, czego nie da si¢ okresli¢ przy pomocy wskaznika STG.

Mimo mankamentéw zaproponowanej przez Kwietnia i Kocela [2009] metody okreslania
wielkosci funduszu ptac w nadlesnictwach, wydaje sig, ze nalezatoby podjaé bardziej szczegdétowe
badania nad jej dopracowaniem, gdyz z duzym prawdopodobieristwem metoda ta moze si¢ przy-
czynié¢ do bardziej obiektywnego ustalania i rozdziatu srodkéw na wynagrodzenia. W odniesieniu
do dodatkéw funkcyjnych obecnie przystugujacych pracownikom na stanowiskach kierowni-
czych, nalezaloby rozwazy¢ zmiang nazwy i charakteru tego sktadnika wynagrodzer. W litera-
turze przedmiotu bowiem argumentuje sig, ze ,,utrzymywanie dodatkdw funkcyjnych jest zbedne, jezeli
stanowisko kierownicze zostato wyodrebnione na state 2 hierarchii stanowisk, a zadaniem ajmujqcey je
0soby jest kierowanie czyms. Oznacza to bowiem, e kierowanie jest nierozerwalnie xwigzane x danym
stanowiskiem” [Borkowska 2006]. W zwigzku z powyzszym, dodatek ten powinien mie¢ raczej
charakter ,,dodatku trudnosciowego”, ktérego wielkosé bytaby uzalezniona od wielkosci STG nad-
lesnictwa (w odniesieniu do cztonkéw kierownictwa nadlesnictwa) lub STG lesnictwa (w odnie-
sieniu do lesniczych). Autorzy proponuja, aby wielkosé dodatku funkcyjnego (trudnosciowego)
dla nadlesniczych, obliczanego jako procent stawki wyjsciowej, byta uzalezniona od wielkosci
STG konkretnego nadlesnictwa. Na przyktad STG nadlesnictwa ,,X” wynosi 2,15 pkt., a zatem
dodatek funkcyjny (trudnosciowy) dla nadlesniczego nadlesnictwa ,X” powinien by¢ obliczany
nastgpujgco: stawka wyjsciowax215%. Na podobnej zasadzie méglby by¢ okreslony dodatek trud-
nosciowy dla lesniczych na podstawie STG lesnictw [Kocel i in. 2012]. Wedtug stanu na 1 stycznia
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2008 roku wielko$¢ STG poszezegdlnych nadlesnictw waha si¢ od 1,46 pkt do 5,33 pkt, czyli w sto-
sunku 1:3,65 [Kwiecieri, Kocel 2008]. Nadlesnictw o wielkosci STG powyzej 4,00 pkt bylo 42,
a ponizej 2,00 pkt — 22. Oznacza to, ze w poréwnaniu z obecng potencjalng wiclkoscig dodatku
funkcyjnego dla nadlesniczych od 200 do 400% stawki wyjsciowej tylko 42 nadlesniczych
mogloby mieé¢ wigksze dodatki funkcyjne, a 22 — mniejsze. Zdecydowana wigkszo$¢, czyli 367
nadlesniczych, miatoby dodatki funkcyjne (trudnosciowe) w dotychczas obowigzujacych grani-
cach [Kwiecie, Kocel 2008; Rozporzadzenie 2003]. Dodatki funkcyjne dla pozostatych
cztonkéw kierownictwa nadlesnictwa moglyby by¢ ustalane w stosunku do wielkosci dodatku
funkcyjnego dla nadlesniczego, przy zachowaniu obecnie wyst¢pujgcych proporcji w tym zakre-
sie.

System awansowania pracownikéw w Lasach Paristwowych w omawianych badaniach zostat
oceniony niezbyt korzystnie. Natomiast ankietowani zdecydowanie opowiedzieli si¢ za wprowa-
dzeniem rejestru kadry rezerwowej, kierowaniem na szkolenia niezbedne i przewidziane na
kolejnych etapach sciezki awansowania oraz kierowaniem na staze zagraniczne w celu zapozna-
nia si¢ z praktyka dobrego gospodarowania. Przedstawione wyniki badan ankietowych potwier-
dzajg trafno$¢ propozycji Nowakowskiego [2007], kt6ry stwierdza, ze w Lasach Paristwowych
powinna zosta¢ utworzona okreslona, wybrana i sprawdzona grupa ludzi o najwi¢kszej wiedzy
i najlepszych predyspozycjach osobowych do kierowania i zarzgdzania zasobami ludzkimi.
Zespdt taki okresla jako Korpus Kadry Rozwojowej (KKR) i uwaza, ze powotywanie do niego,
szkolenia, staze krajowe i zagraniczne, oceny okresowe i wynikajaca z nich dalsza selekcja
powinna by¢ uregulowana rozporzgdzeniem ministra. Dla systemowego uregulowania awansu
stanowiskowego wazne byloby przyjecie niepodwazalnej zasady obsadzania stanowisk kierowni-
czych wylgeznie pracownikami rekrutujgcymi si¢ z rezerwy kadrowej, bez mozliwosci stosowania
jakichkolwiek wyjatkéw. Autor ten przedstawit réwniez w 19 punktach najwazniejsze uregulo-
wania, ktére powinny zosta¢ zawarte w proponowanym rozporzadzeniu wlasciwego ministra
[Nowakowski 2007]. Istotng sprawg dla prawidtowego funkcjonowania Korpusu Kadry Rozwo-
jowej bytoby wprowadzenie sformalizowanego systemu oceny okresowej pracownikéw. Blisko
60% ankietowanych nadlesniczych i przedstawicieli kierownictwa regionalnych dyrekeji LP
popiera praktyczne wdrozenie systemu oceny okresowej pracownikéw, ktéry powinien usprawnic
system awansowania [Kwiecien, Kocel 2009]. System okresowej oceny pracownikéw funkcjo-
nowat w Lasach Padstwowych w latach dziewigédziesigtych, ale nie sprawdzit si¢. Opracowanie
nowego bedzie zatem wymagato bardzo gruntownego i wszechstronnego przygotowania. W lite-
raturze przedmiotu panuje przekonanie, ze mato jest czynnikéw, ktére tak bardzo szkodzg efek-
tywnosci zatrudnionych w konkretnej jednostce organizacyjnej jak , niewtasciwie prowadzony,
niedostosowany do specyfiki firmy system ocen okresowych” [Sidor-Rzgdkowska 2006].

Biorac pod uwagg wyniki oméwionych badar ankietowych oraz wskazania zawarte w litera-
turze dotyczgce wprowadzania systemu oceny okresowej, a takze fakt, ze praktycznie nie posia-
damy wystarczajgcej wiedzy i umiejetnosci (zaréwno oceniajacy, jak i oceniani), koniecznym
wydaje si¢ opracowanie szczegbtowej procedury wdrazania takiego systemu. Najwazniejsze przy
jej tworzeniu powinno by¢ dobre zaprojektowanie i wdrozenie wlasciwych tematyczniei dobrze
przygotowanych merytorycznie szkoleri dla pracownikéw poszczegélnych szczebli zarzgdzania.

Najwazniejsze wymagania stawiane systemowi ocen okresowych pracownikéw to [Godlewski
2002; Sidor-Rzadkowska 2006; Wencel 2006]:
— dopasowanie do specyfiki jednostek organizacyjnych Laséw Paristwowych,
- jednoznaczne okreslenie kryteriéw oceny, ktérych podstawe stanowitby rzetelny opis
stanowisk pracy,
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— powszechna informacja o procedurach i kryteriach oceny przed rozpoczgciem okresu,
ktérego ocena ma dotyczy¢,

— sprawiedliwo$¢ i obiektywizm wraz z realng mozliwoscig odwotania si¢ przez pracownika,
ktéry uwaza, ze jego ocena zostata dokonana z pogwatceniem tych zasad,

— otwartos¢ oraz podatno$¢ na zmiany i korekty,

— stuzenie efektywniejszej pracy w nadchodzacym okresie na podstawie oceny przesztosci.

Whbrew pojawiajagcym si¢ czgsto opiniom, wigkszosé pracownikéw zgadza sig, aby wykonywanie
przez nich obowigzkéw zawodowych podlegato ocenie, a ludzie dobrze pracujgcy wrecz pragng
by¢ oceniani.

Whnioski

# Prawie !/, ankictowanych nadlesniczych i przedstawicieli kierownictwa poszczegélnych rdLP
7le ocenila system wynagradzania w Lasach Paristwowych. Natomiast w zdecydowanej wigk-
szo$ci poparto kierunki zmian, takie jak: zwigkszenie zréznicowania ptac zasadniczych i do-
datkéw funkcyjnych, nadanie premii charakteru motywacyjnego, wprowadzenie rejestru
kadry rezerwowej, zintensyfikowanie szkoler dla kadry rezerwowej oraz kierowanie na staze
zagraniczne.

# Sposréd ogétu ankictowanych 20,5% zle ocenito system awansowania w Lasach Parstwo-
wych. Uzupetnieniem tej opinii jest réwniez stwierdzenie 73,0% ankietowanych, ze nie
sprzyja on awansowaniu najlepszych pracownikéw. 50,6% ankietowanych uznalo, ze obsada
stanowisk na podstawie konkurséw nie jest akceptowana przez srodowisko lesnikéw, m.in. ze
wzgledu na niewlasciwa procedure i upolitycznienie komisji konkursowych. 59,5% ogétu
ankietowanych opowiedziato si¢ za wdrozeniem dobrze opracowanego, sformalizowanego
systemu oceny pracownikéw w Lasach Paristwowych.

# Zebrane opinie ankietowanych oraz analiza plac w poszczegdlnych nadlesnictwach wskazujg
na potrzeb¢ wprowadzenia do praktyki bardziej obiektywnych metod rozdzialu srodkéw
przeznaczonych na wynagrodzenia. Do tego celu mozna by wykorzystaé stopien trudnosci
gospodarowania nadlesnictw opracowany przez Instytut Badawczy Lesnictwa, po odpowied-
nim skorygowaniu metody jego obliczania.

# Zaproponowano zmiang nazwy i charakteru dodatku funkcyjnego na ,,dodatek trudnosciowy”.
Jednoczesnie przedstawiono jednolitg dla catych Laséw Padstwowych metod¢ okreslania
wielkosci tego dodatku opartg na wielkosci ST'G nadlesnictw (w odniesieniu do nadlesniczych
i pozostalych stanowisk w kierownictwie nadlesnictw) oraz STG lesnictw (w odniesieniu do
lesniczych).
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SUMMARY

Evaluation of the remuneration and promotion system of in the State
Forests

The article presents the results of the research on the remuneration and promotion system in the
State Forests proposing some directions of improvement. The scope of the research included
a comparative analysis of wage funds in individual forest districts and proposed methods for
determining the amount of function allowance (according to difficulty level) for basic managerial
positions. The research was conducted in the second half of 2009 using the questionnaire survey
method. 414 district forest managers and 105 representatives from a group of directors, department
heads and chief specialists from all Regional Directorates of the State Forests in the country
participated in the survey. Data on basic wages in individual forest districts, broken down into
groups of positions, were obtained from the General Directorate of the State Forests.

Almost one third of surveyed district forest managers and representatives of high management
from individual Regional Directorates of the State Forests negatively evaluated the remuneration
system in the State Forests. However, the vast majority of respondents (76.1% of their total number)
called for a larger differentiation of basic wages and functional allowances for the same positions,
depending on the level of difficulty in the management in managing individual organizational
units as well as for giving an incentive bonus (86.9% of the total number of respondents from
both groups).

20.5% of all respondents negatively rated the promotion system in the State Forests. 73.0%
of respondents stated that the promotion system was not conducive to the best of employees,
and 50.6% of respondents believed that staff recruitment in competition procedure was not approved
by foresters due to the improper procedure and politicization of competition committees. 59.5%
of all respondents were in favour of the implementation of a well-developed, formal staff
appraisal system in the State Forests.

The opinion of respondents and the analysis of wages in individual forest districts indicate
the need for putting into practice more objective methods of distribution of funds allocated for wages.
For this purpose, one could use the management difficulty index (MDI) for forest districts,
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developed by the Forest Research Institute in Warsaw, but after improving the method of its
calculation. A change from the ‘functional allowance’ to a ‘management difficulty allowance’ was
proposed. At the same time, a method for determining the amount of this allowance consistent
for the entire State Forests based on the size of MDI for forest districts (in relation to the district
forest managers and other managerial positions in forest districts) and MDI for forest ranges
(in relation to the forest rangers) was presented.

Among the pay-roll related incentive instruments, the respondents (both groups taken
together) to the greatest extent supported ‘sending for training’ (84.4% of responses) followed
by ‘making a list of reserve staff” (72.8% of responses), and to the least extent ‘sending for foreign
internships’ (70.7% of responses).



