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w wartosciowaniu pracy
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Wprowadzenie

nowoczesnych gospodarkach praca ludzka
W staje sie coraz bardziej skomplikowana. Sta-

wia sie nieustannie nowe wymagania pra-
cownikom. Atrakcyjny i warto$ciowy pracownik dla
danej organizacji to profesjonalista potrafiacy wyko-
nywac rézne rodzaje prac, podejmowacé samodzielnie
wlasciwe decyzje oraz mieé szeroko profilowe umie-
jetnosci do wykonywania zmiennych rodzajéow zadan,
a nie wedlug sztywno okreslonego zakresu czynno-
§ci. Zachodzi potrzeba uwzgledniania w wartoscio-
waniu pracy Scislejszego powigzania wazno$ci pracy
i pracownikow ze strategicznymi celami organizacji.
Roénie znaczenie wiedzy, umiejetnosci, kompetencji
oraz zakresu i rodzaju podejmowanych decyzji.

Ogélnie w innowacyjnych metodach wartoscio-
wania daja sie zauwazy¢ nastepujace tendencje:
® wicksze znaczenie czynnikéw biznesowych w for-
mie szeroko rozumianej odpowiedzialnosci za wyniki,
® powigzanie kryteriow wartosciowania ze strate-
gia organizacji,
® nadawanie priorytetowego znaczenia wiedzy, umie-
jetnosciom i kompetencjom waznym w pracy,
® docenianie szerokiej profilowosci 1 wielofunkcyjnosci.
Wartosciowanie kompetencji i wiedzy

artosciowanie kompetencji obejmuje kryte-
w ria dotyczace wiedzy, umleje;tnosm zacho-

wan, postaw, cech osobowos$ci 1 podeJmo-
wanych decyZJl Kazda organizacja musi opracowac
wlasng liste kompetencji - waznych dla stanowisk
lub grup zawodowych. Zaleta jest to, ze pokazuje,
jakie kompetencje sa wazne i nalezaloby je rozwijac.
Mozna na podstawie macierzy kompetencji zdefi-
niowa¢ kodeks postepowania Wainy dla organizacji
i wpisa¢ go w kulture organlzaCJl Systemy plac
w firmach brytyjskich i amerykanskich oparte na
kompetencjach sa akceptowane przez pracownikéw
1 ciesza sie zaufaniem. Mozliwe jest lepsze dopa-
sowanie wysokosci wynagrodzen do wartosci pracy
pracownika oraz lepsza alokacja $§rodkéw placowych
bez potrzeby wzrostu funduszu plac?.

Oplacanie kompetencji jest kosztowne, co moze
utrudnia¢ w okresach dekoniunktury racjonalizacje
kosztow pracy. Orgamzaqe silnie reagujace na kry-
zysy moga mie¢ trudnosci ze sfinansowaniem wyna-
grodzen i1 wowczas bardziej wskazane bytoby stoso-
wanie kryteriéw biznesowych® obejmujacych szero-
ko rozumiang odpowiedzialno$é za wyniki. Dotyczyé
one powinny przede wszystkim kadry kierowniczej?.
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Wartosciowanie zadan

rzedmiotem warto$ciowania w podstawo-

wym zalozeniu jest stanowisko pracy lub

zawod odpowiadajacy stanowisku pracy, na
przyklad nauczyciel, rybak, dziennikarz. W dyna-
micznych strukturach organizacyjnych wartosciowa-
niu moga podlegaé stanowiska grupowe lub zadania,
lub zawsze integralnie powiazane grupy zadan. Ro-
dzaj i zakres wykonywanych zadan zaleza od zamé-
wien 1 wymogdéw klientéw oraz posiadanych przez
organizacje mocy wytworczych.

Ze wzgledu na duzy dynamizm rodzajéw prac
na stanowiskach i trudno$é definiowania stalego
pakietu czynnos$ci wystepuje coraz szersza potrzeba
wartosciowania zestawow - ukladow prac. Heneman
1 LeBlanc definiuja szeroko prace pracownikéw i jej
wkiad w wyniki organizacji oraz potrzebe wartos-
ciowania trudnosci i rezultatow pracy, ktére maja
wplyw na wysoko$é czesci stalej i zmiennej wyna-
grodzenia®.

Warto$ciowanie w dynamicznych strukturach orga-
nizacyjnych sztywnego zakresu czynnos$ci, nawet gdy-
by ono zostalo formalnie okreslone dla stanowisk,
mogloby by¢ malo przydatne. Lepiej w takich struk-
turach zastosowaé wartosciowanie zadan (cegielek).
Wymaga to opracowania najpierw katalogu zadan
(uzyteczne w biurach projektéw, firmach informa-
tycznych, firmach o zmiennej produkcji). Katalog ma
forme otwarta, co pozwala na biezaco dopisywacé nowe
zadania 1 wykreslaé¢ te, ktore stracily na aktualno-
$ci. Wartosciowaniu podlegaja poszczegdlne zadania.
W ten spos6b tworzy sie zbiér wartos$ci prac, ktore
sa wykorzystywane do okreslenia stopnia trudnosci
pracy dla réznej konfiguracji stanowisk lub zwartej
grupy stanowisk powotywanych na okres wykonania
zamowien czy jednorazowego zlecenia.

Do oceny trudnosci pracy w elastycznych struk-
turach organizacyjnych mozna wykorzystaé tradycyj-
ne metody warto$ciowania pracy lub metody stuzace
do warto$ciowania umiejetnosci, kompetencji, a tak-
ze kombinowane metody wartosciowania pracy.

Metoda Hay Guide Chart
onstrukcja metody uwzglednia trzy cechy

K syntetyczne 1 sze$é kryteriéw elementar-
nych® (tabela 1).

Umiejetnosci sa rozumiane jako suma wiedzy,
zdolnosci i do$wiadczenia zdobywanego we wszelki
mozliwy sposéb, a potrzebny do wykonywania pracy
w sposob wzorcowy. Metoda ma klucze analityczne
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Tab. 1. Metoda Hay Guide Chart

Cechy Kryteria analityczne

syntetyczne

Umiejetnosci umiejetnosei techniczne
umiejetnosci zarzadzania
umiejetnosci interpersonalne

Rozwiagzywanie otoczenie myslowe - swoboda

probleméw myslenia, wymaganie namystu do
rozwigzania probleméw - wyzwania
myslowe

Zakres swoboda dzialania - profil decyzyjny

odpowiedzialnosci | stanowiska (pole odpowiedzialnosci),
rodzaj wplywu

Zrédto: F. POELS, Wartosciowanie pracy i strategie wynagro-
dzen, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2002, s. 48-49.

opracowane w formie trzech wielowymiarowych tab-
lic oddzielnie dla kazdej cechy syntetycznej. Opis
kryteriow elementarnych w tabelach wielowymia-
rowych uwzglednia rézne stopnie intensywnosci.
W zaleznos$ci od wplywu stanowiska na wyniki orga-
nizacji, wyréznia sie profile dodatnie, ujemne oraz
plaskie. Profil dodatni dotyczy stanowisk o przewa-
dze dziatan operacyjnych zwiagzanych z zarzadzaniem
w produkcji, osigganiem mierzalnych wynikéw i po-
noszeniem za nie odpowiedzialnosci. Profil ujemny
dotyczy stanowisk wymagajacych duzego wysitku
myslowego ukierunkowanych na rozwiazywanie pro-
bleméw, badanie oraz rozwéj, ktérych wyniki nie
zawsze sa mierzalne; mniejszy jest natomiast za-
kres odpowiedzialnosci za biezaca dziatalno$é. Profil
plaski (réwny) ma miejsce wéwczas, gdy wystepuje
réwnowaga miedzy kryteriami: zakres odpowiedzial-
no$ci oraz rozwigzywanie probleméw. Profile przy-
bieraja warto$¢ od 0 do 4 i sg mierzone w krokach
Hay. Kazdy krok odpowiada okreslonej liczbie punk-
tow, ktore zostaja przyznane danemu stanowisku
w nastepstwie wartosciowania cech syntetycznych.

Metoda Hay Group jest popularna w s$wiecie
- stosu]e ja ponad 9000 duzych firm. Wartosciowa-
niem zajmuja sie firmy konsultmgowe Hay Group.
Wyniki warto§ciowania pracy sa umieszczane w ba-
zie danych Hay Group. Celem jest ustalenie dla sta-
nowisk poziomu i miejsca w strukturze organizacyj-
nej firmy zlecajacej oraz budowanie dla niej taryfi-
katoréw i tabel plac, uwzgledniajac wewnetrzne de-
terminanty pracy i placy oraz place rynkowe. Gene-
ralne zasady w praktycznym stosowaniu tej metody
sprowadzaja sie do odpowiedzi na pytania - za co,
jak i ile placi¢ w zalezno$ci od mozliwosci organiza-
¢ji i ptac rynkowych?,

Metoda firmy Mercer
iekszo$¢é znanych firm konsultingowych
w zajmujacych sie zarzadzaniem potencjalem
pracy buduje wlasne metody warto$ciowa-
nia pracy i adaptuje w razie potrzeby do potrzeb
konkretnego zleceniodawcy lub opracowuje metode
wedlug wymagan pracy wystepujacych w zakladzie
zleceniodawcy. Tworzeniem metod analitycznych na
uzytek konkretnych organizacji zajmuje sie miedzy
innymi firma Mercer®.
Podstawowym zalozeniem w budowaniu metody
jest uwzglednianie takich atrybutéw i wymagan pra-
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cy, ktére wspomagaja realizacje celéw strategicznych
- produkeyjnych, handlowych, marketingowych, roz-
wojowych i1 innych. W zaleznosci od dominujacych
rodzajow celéw nastepuje wybor stosownych kryte-
riow elementarnych i nadawanie im odpowiedniego
znaczenia. W celu skrécenia calego procesu budo-
wania metody, a nastepnie wartosSciowania pracy,
projektanci firmy Mercer po wstepnym rozpoznaniu
pracy w organizacji opracowuja kwestionariusz do
opisu stanowiska pracy. Stuzy on do zebrania jak
najszerszych danych o determinantach pracy na ist-
niejacych stanowiskach pracy. Kwestionariusz ma
forme poélotwarta, co daje mozliwosci uzupelniania
opisu stanowiska o te aspekty, ktére nie zostaty po-
ruszone w pytaniach zasadniczych. Warto$ciowanie
prowadzone przez firme Mercer odbywa sie w spo-
s6b systemowy, w ktorym uwzglednia sie:

® dobdr kryteriow w zaleznosci od specyfiki dzia-
lalnos$ci 1 rodzaju prac wystepujacych w zaktadzie,
® zastosowanie kwestionariusza do zebrania da-
nych o stanowiskach pracy, ktére stuza jednocze-
$nie do dwéch celéw - opracowania metody oraz
przeprowadzenia samego warto$ciowania pracy (bez
zbednego dublowania prac),

® szeroki udzial pracownikéw w procesie warto-
$ciowania gléwnie na etapie opisu stanowisk pracy
1 korygowania wynikow wartosciowania pracy,

® zastosowanie wlasnego oprogramowania ulatwia-
jacego gromadzenie i przetwarzanie danych niezbed-
nych do wyboru najbardziej reprezentatywnych kry-
teriow, tworzenia kart opisu stanowisk oraz genero-
wania wieloprzekrojowych zestawien wykorzystywa-
nych w réznych obszarach dzialalnosci personalne;j.

W celu minimalizowania bledéw, niejasnosci lub
innych uchybien zaklada sie mozliwie szeroka partycy-
pacje pracownikéw w tworzeniu metody. Zwieksza to
poczucie odpowiedzialnos$ci za rzetelne i pelne opraco-
wanie kart opisu stanowisk pracy. Niepelny opis moze
utrudniaé¢ wybér wtasciwych kryteriow elementarnych.

Oprogramowanie firmy Mercer ,Profile stano-
wisk” obejmuje miedzy innymi: kwestionariusze do
zbierania danych, wypelione karty opisu stanowisk
pracy wraz z wynikami warto$ciowania pracy, tary-
fikacje pracy - siatki i tabele ptac oraz planowanie
i administrowanie ptacami.

Dane z wynikéw warto$ciowania pozwalajg na ana-
lityczna taryfikacje pracy (oddzielna dla rodzajow
stanowisk). Komputerowe bazy danych dotyczace
warto$ciowania sa tak zaprojektowane, ze mozna je
wykorzystaé¢ w doborze, ocenianiu oraz planowaniu
szkolen i rozwoju zawodowego pracownikow.

Metoda zakresow decyzyjnych firmy DBM
TM Ernst & Young

mawiana metoda zostala utworzona na ba-

zie metody Patersona przeznaczonej do war-

tosciowania decyzji. Modyfikacja polegata na
uwzglednieniu dodatkowych kryteriow, co zwigkszylo
zakres i elastyczno$é jej stosowania nie tylko w od-
niesieniu do stanowisk kierowniczych. Nadrzednym
agregatowym kryterium jest zakres podejmowanych
decyzji 1 poziom odpowiedzialnosci za te decyzje dla
danego stanowiska. Majac na uwadze ogél decyzji
W organizacji, mozna wyrozni¢ trzy ich poziomy:
® strategiczny - wazny dla dziatania calej firmy,
® efektywnego zarzadzania poszczegdélnymi obsza-
rami dzialalno$ci i komérkami organizacyjnymi,
® decyzji dotyczacych wykonywania wlasnej pracy.
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Ostatni, najnizszy poziom decyzji dotyczy wyboru
sposobu wykonania, metod i narzedzi pracy, poszu-
kiwania rozwigzan problemu, formy wynikéw pracy
1 innych.

Ustalona jest ponizsza hierarchia podejmowa-
nych decyzji od najnizszej do najwyzszej, a mianowi-
cie: rutynowa (A), operacyjna (B), procesowa (C), in-
terpretujaca (D), programujaca (E) i polityczna (F).
Do wymienionych pozioméw decyzji sa opisy ula-
twiajace kwalifikowanie stanowiska ze wzgledu na
zakres podejmowanych decyzji, na przyklad®:
® decyzje procesowe - sa determinowane przez
dostepne technologie i posiadane zasoby. Wymaga-
ja wyboru sposobu postepowania sposrod réznych
mozliwosci oraz specjalistycznego przygotowania
i dtugotrwalej praktyki;
® decyzje programujace - dotycza dtugoterminowe-
go planowania - ustalania celéw i zadan dla obsza-
réw dziatalnosci lub duzych jednostek organizacyj-
nych (wydzialy, fabryki) w celu osiagniecia politycz-
nych celow catej firmy i przewidzianych kierunkéw
rozwoju. Dotycza planowania zasobow rzeczowych,
ludzkich, finansowych, technologicznych niezbed-
nych do realizacji polityki calej firmy.

Dla wszystkich pozioméw decyzji przewidziane
sa dwie klasy:
® koordynujaca - w przypadku potrzeby kierowa-
nia ludzmi i koordynowania prac na stanowisku,
® niekoordynujaca - decyzje podejmowane przez
pracownika dotycza wlasnej pracy.

W ramach kazdej klasy wyrdznia sie dwie lub
trzy podklasy.

Kwalifikowanie do okreslonego zakresu decyzyjne-
go wymaga opisu stanowisk pracy uwzglednlajqcego
® miejsce stanowiska w strukturze organizacyjnej,
® podstawowe zadania i obowiazki, czestotliwosé
1 procent czasu przeznaczony na ich wykonanie,
® opis podejmowanych decyzji na wlasna odpowie-
dzialnosc,
® st0p1en uregulowania podejmowania decyzji zasa-
dami i procedurami,
® wplyw btednych decyzji na wyniki catej firmy,
® forme odpowiedzialnosci kierownika oraz
® inne wymagania stosownie do potrzeb.

Na przyklad inne wymagania moga dotyczyc
kwalifikacji, wysitku fizycznego, umystowego, psy-
chicznego, do warto$ciowania ktérych mozna adap-
towaé lub zastosowaé wprost powszechnie dostepne
metody warto§ciowania pracy.

Jesli przedmiotem warto$ciowania sg wszystkie
wazne aspekty pracy, a nie tylko podejmowane de-
cyzje, to uzyskane wyniki moga stanowi¢ podstawe
do opracowania taryfikatora kwalifikacyjnego, siat-
ki i tabeli ptac.

Metoda FOSOLD

ostala opracowana w Jugostawii z przezna-
Z czeniem do warto$ciowania zaréwno przed-
miotu pracy, czyli stanowiska, jak i podmio-
tu pracy, czyli wartosci pracy konkretnego pracowni-
ka. Metoda ma rozbudowane kryteria elementarne.
Mozna wyréznic¢ trzy grupy kryteriéw stuzacych do
wartoSciowania: ® stanowisk robotniczych ® stano-
wisk nierobotniczych ® wykonawcéw, czyli poszcze-

gblnych pracownikoéw.
Kryteria elementarne dla stanowisk robotniczych
w duzym zakresie pokrywaja sie z kryteriami wystepuja-
cymi w typowych, klasycznych metodach wartosciowania

pracy. Dotyczy to szczegélnie odpowiedzialnosci i wa-
runkéw pracy. Zupelnie inne, oryginalne kryteria doty-
cza wartosciowania stanow1sk nierobotniczych Wedlug
dwoch cech syntetycznych: charakteru czynnosci i or-
ganizacyjno-technicznego usytuowania stanowiska
w strukturze organizacyjnej, w ktorych to cechach wy-
stepuje po 8 kryteriéw elementarnych. Do wartosciowa-
nia pracownikéw przyjeto trzy kryteria, a mianowicie:
wyksztatcenie, do§wiadczenie oraz efektywno$é pracy
rozpatrywana drobiazgowo wedtug 12 wyréznikéw'.

Warto$ciowanie wedlug metody FOSOLD obej-
muje dwie wyrazne fazy. Pierwsza faza dotyczy wy-
ceny stanowisk pracy i stanowi w zasadzie czynno$é
jednorazowa, jesli nie zachodzg zmiany na stanowi-
sku pracy. Faza druga dotyczy oceny wartosci pra-
cownika dokonywanej cyklicznie. Stanowi element
dynamiczny w dwoch wymiarach - dotyczy bowiem
kolejnych okreséw (z reguly rocznych), co wigze sie
z potrzeba powtarzania wartoSciowania, a ponadto
moze wykazywaé zmiany w poziomie oceny wartosci
pracownikéw w poszczegélnych okresach.

W dynamiczne] metodzie warto$ciowania pracy
niezbedne jest ustalenie procentowo rozdzialu punk-
tow dla przedmiotu i podmiotu pracy. W metodzie
FOSOLD przyjeto elastycznie rozdzial punktéw
dla: ® wartosciowania stanowisk pracy od 50-70%
punktéw @ warto$ciowania pracownika od 30-50%
punktéow. Jesli wiec do wartosSciowania stanowisk
przyjmie sie 70% punktéow, to do wartoSciowania
pracownika pozostanie 30% punktow.

Niekwestionowana zaleta dynamicznego warto-
$ciowania pracy jest mozliwo§é budowania sprawie-
dliwej hierarchii ptac nie tylko wedlug stanowisk, ale
takze wedtug wartosci pracownikéw. Hierarchie ptac
moga by¢ ustalone oddzielnie dla stanowisk i pra-
cownikéw, jak réwniez wspélnie wzgledem obydwu
cech. WartoSciowanie dynamiczne jest bardziej pra-
cochlonne niz statyczne. Wymaga tez nie tylko usta-
lenia zasad polityki plac, ale jej konsekwentnego sto-
sowania w praktyce i zabezpieczania odpowiednich
$rodkéw na wynagrodzenia zalezne nie tylko od trud-
nosci pracy, ale takze od wartos$ci pracownikow.

Dynamiczne warto$ciowanie moze by¢ takze pro-
wadzone z wykorzystaniem klasycznych metod war-
tosciowania pracy oraz odpowiednio dostosowanego
systemu okresowych ocen pracownikéw. Wymaga to
ustalenia wskaznikéw udzialu w stawce placy zasad-
niczej wartoSci stanowiska pracy i warto$ci pracy
pracownikéw lub odpowiedniego konstruowania tabel
ptac uwzgledniajacych bazowe stawki ptac oraz wyzsze
stawki ptac powiazane z warto$cia pracy pracownikéw.

Wartosciowanie pracy oparte na rynkowych

badaniach wynagrodzen
B nie dla tych organizacji, ktore przyjmuja
rynkows strategie wynagradzania lub tez
uwazaja, ze nie jest konieczne wartosciowanie pra-
cy, oraz gdy oplacanie w rodzinach stanowisk o zbli-
zonym stopniu trudnosci wykazuje duze zréznicowa-
nie. W tym ostatnim przypadku byloby stuszne wy-
cenienie pracy wedlug §redniej wartosci rynkowej™”.
Badanie rynkowych wynagrodzern ma wplyw na
uksztaltowanie zewnetrznej sprawiedliwos’,ci oplaca—
nia pracownikéw na podobnym poziomie, jak w in-
nych firmach?. Zrédlami danych o wynagrodze-
niach rynkowych sa publikacje i bazy danych firm
konsultingowych oraz wyspecjalizowanych agencji,

adanie ptac rynkowych jest wazne szczegdl-

)



informacje z klubéw pracodawcéw, statystyki wyna-
grodzen GUS, publikacje rzadowe, dane z urzedéw
pracy i ogloszen pracy, a takze dane opracowywane
przez pojedynczych badaczy.

Uzyteczno$é praktyczna raportéw o wynagrodze-
niach zalezy od przejrzystosci danych i opisu wyja-
$niajacego dane w raportach. Badania wynagrodzen
rynkowych obejmuja stale i zmienne skiadniki ptac
oraz $wiadczenia rzeczowe, a wiec nie tylko staw-
ki ptac zasadniczych, i sa wykorzystywane do budo-
wania pakietéw plac gléwnie dla strategicznych pra-
cownikow. Cechuje je duza elastyczno$é i potrzeba
wygospodarowywania coraz wiekszej puli Srodkow
na wynagrodzenia. Wprowadzenie ptac rynkowych
wymaga przeprowadzenia analizy porownawczej ro-
dzaju prac i ptac obow1azu3acych dotychczas na sta-
nowiskach w danej organizacji z pracaml i placa-
mi rynkowymi, a nastepnie opracowania propozycji
zmian mozliwych do sfinansowania'®.

Do zalet wartosciowania prac na stanowiskach na
podstaw1e danych rynkowych zaliczy¢ nalezy: mozliwo$é
przycm,gama i utrzymama strategicznych pracownikéw
oraz wywazone poziomy wynagrodzen na stanowiskach
wedlug danych z wielu firm, bez potrzeby wewnetrz-
nego warto$ciowania pracy. W silnych ekonomicznie
firmach mozna godzié¢ strategie podwyzek wzgledem
poziomu plac rynkowych ze strategia bezkonfliktowego
przeznaczania znacznych srodkéw na inwestycje'?.

Nie zawsze jednak place rynkowe pozostaja w zgo-
dzie z wewnetrzna sprawiedliwoscia. Moga wypaczac
hierarchie ptac wedlug trudnosci pracy; czynnikiem
decydujacym jest bowiem podaz i popyt na rynku
pracy. Negocjowanie ptac rynkowych ze zwigzkami
zawodowymi nie nalezy do latwych, poniewaz nie
opiera sie na argumentach merytorycznych i moze
wywolywaé konflikty. Konsekwentne stosowanie
ptac rynkowych wymaga permanentnych badan i/lub
korzystania z kosztownych ustug firm konsultingo-
wych'®. Badania dotycza tylko poziomu wynagro-
dzen bez powiazania ich z produktywnoscia.

Metoda benchmarkowa
enchmarking to metoda polegajaca na wybo—
B rze WZOrCowego konkurenta, wzorcowej orga-
nizacji, ktorej rozwiazania w danym obszarze
uznaje sie za godne nasladowania. W tym celu do-
konuje sie poréwnywania rozwiazan stosowanych we
wlasnej organizacji z rozwigzaniami organizacji bench-
markowej 1 wprowadza niezbedne zmiany czy udosko-
nalenia. Badaniami zajmuja sie firmy konsultingowe
- ustalaja Zrédla danych rynkowych i narzedzia do
wlasciwego pomiaru trudnosci pracy 1 wynagrodzen'®.
Metoda zaktada wyrdznienie i dobér stanowisk
wzorcowych (benchmarkowych), a nastepnie przygo-
towanie opisu pracy na stanowiskach wedlug ustalo-
nych uprzednio cech. Opisy stuza do przeprowadze-
nia wartos§ciowania pracy metoda poréwnywania pa-
rami i metoda kwalifikowania pracy wedlug przyje-
tej liczby klas. Liczba stanowisk benchmarkowych
powinna by¢é wieksza od liczby klas. Mniejsza licz-
ba tych stanowisk oznaczataby brak reprezentatyw-
nego opisu pracy dla jakiejs klasy. Przyjmuje sie,
ze opisy struktury trudnosci pracy dla stanowisk
benchmarkowych sa reprezentatywne dla odpowied-
nich klas. Stanowi to trzon procesu wartosciowania
pracy. Wszystkie pozostale stanowiska sa analizowa-
ne wzgledem stanowisk benchmarkowych i kwalifi-

kowane do okreslonej klasy.

PEACE przeglad

Metoda jest tatwa i niezbyt pracochtonna. Uwzgled-
nia rozpatrywanie podobienstwa cech pracy w raczej
matych grupach stanowisk, a nie na pojedynczych sta-
nowiskach. Moze byé wykorzystana w tworzeniu tary-
fikatoréw broadbanding. Stanowi uproszczong forme
taryfikacji pracy rodzin stanowisk i jest wskazana
w przypadku potrzeby wykorzystania szerokiej profilo-
wosci zawodowej pracownikéw. Metoda nie dostarcza
jednak bezposrednich danych do ksztaltowania wyso-
ko$ci stawek ptac oraz ich rozpietosci mle;dzy poszcze-
gblnymi stanowiskami w danej organizacji.

dr Zofia Sekula
Wyzsza Szkola Zarzadzania ,Edukacja”
Politechnika Wroclawska
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Summary

In the valuation of work there are noticed new approaches,
in which the need for connecting the values of employees
to the strategic goals of organization is taken into account.
More and more often find the application in practice the
new methods aimed at valuing knowledge, competencies,
elastic task structures and types of decisions undertaken. In
the paper the above mentioned approaches were presented
together with such methods of work valuation as Hay’s me-
thod, Mercer’s company method, spans’ of decision method,
FOSOLD, valuation on the basis of benchmarking and mar-
ket review of remunerations.





