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zała wszystkich problemów związanych z klasyfikacją pozycji 
bilansowych. Przeprowadzone badania ankietowe w grupie 
wybranych przedstawicieli zawodu księgowego wskazują, że 
ponad połowa ankietowanych uważa kwestię ujmowania zo-
bowiązań za dyskusyjną i niewystarczająco opisaną. W związ-
ku z tym według ankietowanych ocena wypłacalności jedno-
stek pozostaje również kwestią dyskusyjną. 
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Efektywność rynku pracy jest wielowymiarowym poję-
ciem. Możno rozpatrywać efektywność rynku pracy przede 
wszystkim z punktu widzenia gospodarki jako całości. 
Wtedy ważnym wskaźnikiem jest poziom bezrobocia w kra-
ju, produkcyjność pracy i zgodność wyuczonych zawodów 
z potrzebami rynku. Tworzenie efektywnego rynka pracy w 
gospodarce możliwo za pomocą odpowiedniej makroeko-
nomicznej polityki która bada i w prawidłowy sposób pro-
gnozuję  rozwój rynku pracy. Rynek pracy jest niejednorodny 
i prawidłowe zarządzanie różnorodnością na rynku pracy 
oznacza stworzenie takich warunków, w których różne grupy 
społeczne mają równe szanse na zatrudnienie i rozwój zawo-
dowy, co wymaga zarówno uznania i poszanowania różnic, 
jak i przyjęcia zindywidualizowanego, elastycznego podejścia 
do poszczególnych pracowników. Wśród elementów składa-
jących się na różnorodność można wymienić wiek, płeć, po-
chodzenie etniczne, rasa, religia/wyznanie, język, zdolności/
możliwości fizyczne, wygląd fizyczny, (nie)pełnosprawność, 
zdolności/możliwości intelektualne, wykształcenie, doświad-
czenie zawodowe, orientacja seksualna, stan cywilny, posia-
danie dzieci, wysokość dochodów, miejsce zamieszkania, styl 
życia i inne. Rynek pracy jest bardziej efektywny jeżeli na nim 
istnieje także współpraca międzypokoleniowa, co jest efektem 
skutecznego zarządzania wiekiem.

Efektywność rynku pracy z punktu widzenia firmy można 
rozpatrywać ze strony pracodawców i pracowników. Dla pra-
codawcy rynek będzie efektywnym jeżeli on szybko znajdu-
ję pracowników z potrzebnymi mu kwalifikacjami na wolne 
miejsca pracy a przy tym  pracownik zamieszkuje w stosun-
kowo niedużej odległości od podmiotu pracy. Ważne jest aby 
ten obszar zamieszkania usytuowany był w takiej odległości 
od podmiotu, z krańców którego można dojechać do miejsca 
pracy w czasie nie dłuższym niż 1,5 godziny. Jest to umowne 
założenie bazujące na tym, że potencjalni pracobiorcy tracą-
cy czas na dojazd i powrót z pracy (około 3 godzin dziennie) 
nie są zainteresowani pracą powyżej takiego czasu podróży 
nawet przy wyższych stawkach płac. To oni wyznaczają grani-
ce rynków lokalnych. Z założeniem takim można oczywiście 
polemizować zwłaszcza w sytuacji wysokiego bezrobocia czy 

trudności komunikacyjnych.  Jego obszar może być bardzo 
różny, co zależy m. in. od istniejącej infrastruktury, układu 
architektonicznego miejscowości, położenia podmiotu pracy. 
[3, c. 35–36] Efektywność rynku pracy zależy także od do-
stępności informacji o wolnych miejscach pracy, rozwój ryn-
ku mieszkań i innych uwarunkowań. 

Dla pracownika, efektywny rynek, to jest rynek, który 
daję jemu satysfakcje z pracy i dlatego on z pełnym odda-
niem  angażuję się w  działalność firmy. Decydującą rolę 
przy tym odgrywa wynagrodzenie i inne pozapłacowe 
czynniki. Na ten aspekt efektywności rynku pracy zwraca 
uwagę stworzona na podstawie prac A. Smitha przez G. S. 
Beckera w latach siedemdziesiątych XX wieku teoria kapi-
tału ludzkiego[zob. 1] Teoria ta traktuje pracowników jako 
aktywa, a nie tylko jako źródło kosztów. Stwarza ona nowe 
podejście do człowieka jako specyficznego czynnika pro-
dukcji. Można sformułować określenie kapitału ludzkiego  
jako ogółu specyficznych cech i właściwości ucieleśnionych 
w człowieku (wiedza, umiejętność, zdolności, zdrowie oraz 
motywacja do pracy). [2, c. 44] Poprzez funkcjonowanie w 
organizacji pracownicy wnoszą do przedsiębiorstwa wartość 
dodaną. Zakłada ona, że człowiek jest najcenniejszym ele-
mentem zasobów przedsiębiorstwa, dlatego inwestycje w ka-
pitał ludzki powinny być związane z wydatkami na edukację, 
szkolenia zawodowe oraz opiekę zdrowotną. Kapitał ludzki 
stanowi zatem wartość jak dla samego pracownika, tak i dla 
organizacji, która korzysta z owego kapitału na określonych 
warunkach. Kapitał ludzki jest nierozerwalnie związany z 
człowiekiem, stanowi jego własność. Natomiast odejście 
pracownika z organizacji oznacza dla firmy utratę określo-
nych kompetencji oraz powiązań nieformalnych. Wnioski z 
tej teorii są przydatne dla stworzenia także nowego bardziej 
efektywnego systemu wynagrodzeń w organizacji. W koń-
cu XIX i do końca lat sześćdziesiątych XX stulecia dążono 
do możliwie ścisłego wiązania płacy z pracą i opłacania pra-
cowników proporcjonalnie do rangi ich stanowiska, wkładu 
pracy, osiąganej wydajności  i innych efektów działania. W 
tym celu wprowadzono: normowanie pracy, pozwalające na 
pomiar wydajności pracy; 



67

1) akordowe formy płac, wiążące bezpośrednio wydajność 
pracy z wysokością wynagrodzenia; 

2) kategoryzację stanowisk pracy i taryfowy system za-
szeregowań pracowników zależne od szeroko rozumianych 
kwalifikacji związanych z zadaniami i czynnościami wykony-
wanymi na poszczególnych stanowiskach pracy, które wzbo-
gacono różnymi analityczno-punktowymi metodami warto-
ściowania pracy. 

Jednocześnie wprowadzano różne formy premiowania 
i nagradzania efektów pracy i pobudzania do ich osiągania. 
Celem tych działań było prawidłowe opłacanie pracy i wy-
zwalanie ich motywacyjnej roli rozumianej jako:

1) przydział zadań do wykonania i określenie wynagrodze-
nia za ich wykonanie;

2) kontrola wykonania zadań, sprawdzenie jakości i termi-
nowości wywiązania się z przydzielonych zadań;

3) wypłacenie uzgodnionego wynagrodzenia, proporcjo-
nalnie do wykonania pracy zatwierdzonego przez kierownika.

Istotą systemu plac była jasność reguł dotycząca przedmio-
tu pracy, metod jej wykonywania i należnego wynagrodze-
nia. Tę zasady, nadal pozostają w mocy i stanowią podstawę 

kształtowania płac zasadniczych, ale kierunki motywowania 
ulegli zmianie. 

W ciągu ostatnich lat rozwój praktyki i polityki płac jest 
wyznaczony przez: 

1) odchodzenie od silnego zaangażowania państw w nego-
cjacje zbiorowe i decentralizację negocjacji płac na szczebel 
przedsiębiorstwa; 

2) rozwój i promowanie elastycznych mierników plac oraz 
grupowych aspektów organizacji pracy, 

3) zróżnicowane i lepsze wykorzystanie czasu pracy oraz 
jego skracanie, szkolenie zawodowe, nowe klasyfikowanie za-
wodów i ich łączenie z negocjacjami płacowymi w przedsię-
biorstwie; 

4) zróżnicowanie wzrostu płac (indywidualizacja, udziały 
w zyskach, wynagrodzenia uzupełniające). 
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Деятельность организации подразумевает опре де-
ленным образом построенные и спланированные дей-
ствия ее сотрудников. Руководителю важно обладать 
хорошими коммуникативными навыками, учитывать 
индивидуальные особенности подчиненных для того, 
чтобы успешно направлять и руководить персоналом. 

В свою очередь, важно, как сотрудники соотносят 
себя с организацией. В настоящее время все более по-
пулярной становится проблема идентичности работни-
ков с организацией, ее целями, ценностями и нормами. 
От этого может зависеть как производительность труда 
подчиненного, так и оценка эффективности деятельно-
сти руководителя предприятия. 

Одну из первых попыток детального описания поня-
тия «организационная идентичность» сделали Альберт 
и Уеттен [2]. Опираясь на результаты эмпирических ис-
следований, они предположили, что организационная 
идентичность воплощает характеристики организации, 
которые ее члены воспринимают как центральные, от-
личительные и продолжительные во времени. В ряде 
других исследований этот феномен также понимается 
как процесс понимания, интерпретации организацион-
ных ценностей и соотнесение организационных ценно-
стей со своей системой ценностей (процесс идентифика-
ции) [1].

Деятельность руководителя может оцениваться по 
множеству параметров: экономические показатели, со-
циологические и психологические характеристики. На 
основе анализа ряда научных и практических работ были 
составлены и использованы шкалы методики «360◦», яв-
ляющейся универсальным способом оценки сотрудни-
ками профессиональных, деловых и личностных качеств 
руководителя. 

В результате исследования организационной иден-
тичности, организационной идентификации и оцен-
ки сотрудниками деятельности руководителя, кото рое 
проводилось в рамках научно-исследовательской темы 
кафедры социальной психологии БГПУ имени Максима 
Танка в период с января по апрель 2013 года на базе СПК 
«Машеровский» Брестской области, УЗ «Ивановская 
ЦРБ», КУП «Минсктранс» и других организаций нашей 
страны, были выявлены следующие особенности. 

Выявлены статистически значимые различия 
(H-критерий Краскала-Уоллиса, p-level ≤ 0,05) в оценке 
шкал организационной идентичности в зависимости от 
уровня оценки профессиональных, деловых и личност-
ных качеств руководителя организации. У подчиненных, 
оценивающих высоко профессиональные, деловые и лич-
ностные качества, а также общий уровень деятельности 
руководителя, обнаружены более высокие показатели 


