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Streszczenie: W artykule przedstawione zostalo warto§ciowanie pracy z wykorzystaniem
metod analitycznych. Zaprezentowana zostala geneza powstania analitycznej metody
warto$ciowania pracy, cele, opisana metodyka, etapy jej wdrazania oraz wymienione
zostaly metody analityczne. Oméwiono wycen¢ punktowa metod wartoSciowania pracy
oraz przedstawiono zalety warto$ciowania pracy.
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1. Wstep

Wartosciowanie stanowisk pracy oraz wynagradzanie pracownikéw to kluczowe
aspekty zlozonego zagadnienia, jakim jest zarzadzanie personelem. Jest bardzo waznym
obszarem zarzadzania w kazdym przedsigbiorstwie, a przede wszystkim podstawa budowy
systemu wynagrodzen. Dzigki warto$ciowaniu pracy mozna okresli¢ stopien trudnos$ci
wykonywanych zadan przez pracownikéw na poszczegdlnych stanowiskach, a przez to
stworzy¢ hierarchi¢ stanowisk oraz rozsadny i optymalny rozklad pracy pomigdzy
stanowiskami w danym przedsi¢biorstwie.

Celem artykulu jest przedstawienie wartoSciowania pracy z wykorzystaniem metod
analitycznych jako istotnego narzedzia podczas planowania §ciezek karier pracownikéw,
dalszego losu i rozwoju przedsigbiorstwa.

1. Geneza wartosciowania pracy

Warto$ciowanie pracy miato swoje poczatki juz ponad sto lat temu w USA pod koniec
XIX wieku. Zapoczatkowane zostalo w celu wzrostu efektywnosci pracownikéw oraz
ulepszenia organizacji pracy. Za pierwsza metod¢ uznawana jest ta, ktéra opracowat Ch.
Bedaux w 1916 r. Metoda ta uwzglednia 26 kryteriéw, ktére podzielone sa na 6 czynnikéw
syntetycznych: wyksztalcenie, ryzyko zawodowe, wysilek psychofizyczny, do§wiadczenie i
zreczno$¢, odpowiedzialnos$¢ i wysitek umystowy, wiasciwosci umystowe i moralne [1].

Jednak w Europie Zachodniej rozwdj warto$ciowania pracy nastapit dopiero po II
wojnie §wiatowej. Od 1950 r. Miedzynarodowa Organizacja Pracy zaj¢ta si¢ ta dziedzing.
Wszystkie kryteria zostaly zunifikowane w formie tzw. schematu genewskiego, ktéry
sktada si¢ z 16 kryteriéw analitycznych podzielonych na 4 kryteria syntetyczne: wymagania
umystowe, wymagania fizyczne, odpowiedzialno$¢, warunki wykonywania pracy.

W Polsce rozwéj warto$ciowania pracy przypada na lata 60 i 70 XX wieku, a metody
warto$ciowania pracy tworzyli J. Kordaszewski i A. Melich. Niestety byly one stosowane
tylko w nielicznych przedsi¢biorstwach, gléwnie w ramach eksperymentu. Funkcja
warto$ciowania pracy nie byla do kofica rozumiana. Spowodowane to bylo obecnym
systemem zarzadzania wynagrodzeniami w przedsigbiorstwach przygotowanymi przez
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ministerstwa. Zmienito si¢ to dopiero w drugiej polowie lat 80. Zostaly opracowane
specjalne metody, ktére coraz czgéciej byty wykorzystywane.

Obecnie wigkszo$¢ przedsigbiorstw wykorzystuje metody warto§ciowania pracy, jako
sposob ksztattowania wynagrodzen i systemu ptac, ale nie tylko. Bardzo czgsto dzigki
takim dzialaniom mozna wykry¢ i dostrzec nieprawidtowosci i btedy w programach
zarzadzania zasobami ludzkimi, ktére wcale nie sg zwigzane bezposrednio z zagadnieniem
warto$ciowanie pracy.

2. Cele wartoSciowania pracy

Warto$ciowanie pracy jest niezmiernie wazng dziedzing, ktéra znajduje szerokie
zastosowanie:
— jest podstawg do stworzenia systeméw plac i kontrolowania ich w przedsigbiorstwie,
— ocenia efektywno$¢ pracy pracownika na danym stanowisku,
— wyznacza miejsca w hierarchii stanowisk i zakresu obowigzkéw oraz uprawnien na
danym stanowisku pracy,
— jest pomocne przy budowie struktury w formie taryfikatora i pozwala na
sprawiedliwe zarzadzanie ptacami,
— kreuje i tworzy plany karier oraz motywuje pracownikéw,
— stanowi narzg¢dzie obronne przed zarzutami o niewlasciwej polityce ptac [1].
Warto$ciowanie pracy to przydatne narzedzie moze wspomodc sprawne funkcjonowanie
przedsiebiorstwa.

3. Metodyka wartosciowania pracy

Wedlug Z. Martyniaka do$wiadczenie zdobyte w trakcie wdrazania analitycznej
metody warto$ciowania pracy sktania do zaproponowania metodyki, ktéra obejmuje etapy
takie jak:

— stworzenie opiséw stanowisk pracy,

— wycena punktowa stanowisk,

— przygotowanie zaktadu pracy,

— dokonanie wstegpnej analizy pracy,

— okres$lenie metody analitycznej,

— przechodzenie z wynikéw warto$ciowania na ptace [2].

4. Przygotowanie zakladu pracy

Odpowiednie przygotowanie zaktadu pracy do wdrozenia analitycznego warto$ciowania
pracy sktada si¢ z przygotowania odpowiedniego do tego zespotu oraz Srodkéw
pomocniczych.

W przypadku czynnika ludzkiego najwazniejsza kwestiag jest przede wszystkim
zapoznanie si¢ kadry kierowniczej z zasadami analitycznego warto$ciowania pracy. W tym
celu przygotowywane sg specjalne seminaria zewnetrzne, w ktérych dyrekcja powinna
uczestniczy¢. Réwniez $rednie i nizsze kierownictwo powinno braé¢ udzial w konferencjach
i szkoleniach organizowanych w zaktadzie. Najlepiej, jesli podczas takich konferencji
wiedza na temat warto$ciowania pracy przekazywana jest w sposéb aktywny, na podstawie
konkretnych przyktadéw, a nie tylko teoretyczny. Konieczne jest rOwniez przekazanie
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podstawowej wiedzy o najbardziej znanych metodach warto$ciowania, a nie tylko o jednej
podstawowej, tej najbardziej znanej. Tylko wtedy uczestnicy seminaridw zostang
odpowiednio przeszkoleni i przygotowani do dalszego dziatania.

Po przeszkoleniu kadry kierowniczej mozna juz powola¢ zakladowy zespét do spraw
warto$ciowania pracy. Znaczaca kwestia jest wybor odpowiedniego przewodniczacego
zespotu. Najwazniejsza cecha przewodniczacego jest poczucie sprawiedliwosci, musi by¢
to osoba, do ktérej zatoga ma zaufanie i oczywiscie powinna posiada¢ wiedz¢ w dziedzinie
warto$ciowania pracy. Nie jest raczej wskazane wybranie na przewodniczacego czlonka
dyrekcji zaktadu. Bardzo czg¢sto zostaje nim przedstawiciel zwigzkéw zawodowych. Moze
to by¢ takze kierownik dziatu zatrudnienia, ptac, dziatu spraw pracowniczych. Oczywiscie
musi posiada¢ wszystkie wcze$niej wymienione cechy.

W sktad zespotu powinien wchodzi¢:

— pracownik stuzby pracowniczej, ktéry zna zasady taryfikacji pracy w zaktadzie,

— technik bhp,

— technik normowani pracy.

Nalezy réwniez zaprosi¢ przedstawicieli zwigzkéw zawodowych oraz konsultanta z
zewnatrz. Oczywiscie w zalezno$ci od rodzaju przedsigbiorstwa w sktad zespotu wchodza
réwniez inne osoby, na przyklad: mistrzowie produkcji, lekarz przemystowy lub
technolodzy. Wybrany zesp6t powinien przej$¢ dodatkowe szkolenie z zakresu metodyki
warto$ciowania pracy

Przygotowanie  §rodkdw  pomocniczych, to  przygotowanie  dokumentacji
technologicznej i organizacyjnej, przepiséw prawnych, instrukcji i formularzy
utatwiajacych przeprowadzenie warto§ciowania pracy (karty ocen, karty analizy pracy, opis
stanowiska). Istotne jest rOwniez zadbanie o odpowiednig organizacj¢ pracy zespotu.
Trzeba tu m.in. rozstrzygna¢, czy zespot bedzie pracowat na zasadzie oddelegowania, czy
pracy zleconej itp.

5. Wstepna analiza pracy

Analiza pracy moze postuzy¢ do réznych celéw, miedzy innymi do udoskonalen
ergonomicznych, normowania pracy, usprawnienia organizacji i do warto$ciowania pracy.
Jej celem jest ocena danego stanowiska roboczego oraz warunkéw pracy, wysitku
fizycznego i psychicznego, czgstotliwos¢ wykonywanych czynnosci, doktadno$¢ pracy.
Analiza pracy jest niezbednym $rodkiem podczas warto$ciowania pracy. Polega gtéwnie na
obserwacji pracownika na jego stanowisku pracy przez caly dzien oraz przeprowadzeniu z
nim wywiadu.

Etapy analizy pracy wedlug Z. Martyniaka to:

I.  Ustalenie czynno$ci, ktére s3 wykonywane na danym stanowisku, ich kolejnos¢,
czgstotliwos¢, sposobu i celu wykonania.
II.  Okreslenie przestrzeni pracy wlasciwej na danym stanowisku przez
zidentyfikowanie ruchéw pracownika w uktadzie horyzontalnym i wertykalnym.
II.  Okre$lenie wymagan fizycznych pracownika, czyli: wzrost, ostro$¢ stuchu i wzroku,
wymagana praca miesni, zr¢cznose, itp.
IV.  Okreslenie wymagan umystowych: wiedza, wyksztalcenie, inteligencja, skupienie
uwagi, odpowiedzialnos$¢, wytrwato$é¢, zdolnos$ci kierownicze, itd.
V.  Wyznaczenie ucigzliwosci warunkéw S$rodowiska pracy, wystgpowania zadan w
czasie kalendarzowym i przestrzeni poza miejsce pracy i zamieszkania —
dyspozycyjnos¢, zmianowo$¢, delegacja [2].
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Rys. 1. Proces warto$ciowania pracy
Zrodto: [2]

Aby zebraé te wszystkie informacje organizator pracy moze czerpa¢ wiedz¢ z kilku

r6znych zrédel, najczesciej sa to: dokumentacja, sami wykonawcy i oczywiscie obserwacja,
czyli rzeczywisty przebieg proceséw pracy na danym stanowisku.
Ustalajgc zadania pracownika na danym stanowisku najlepiej jest obserwowaé go przez
caly dzien pracy rejestrujac czynnosci na biezaco. Od tego, jakiego rodzaju jest to
stanowisko, zalezy, jakimi formularzami i kartami nalezy si¢ postugiwa¢. Czasami stosuje
si¢ rowniez fotografie dnia roboczego lub obserwacje migawkowa. Trzeba takze odwota¢
si¢ do dokumentacji, wyjasnien organizatoréw pracy. Karty przebiegu zadan stanowia
czesto podstawy do okreslenia przestrzeni pracy pracownika. Czasami stosowane sg tez
wykresy sznurkowe, techniki filmowania.

Przy analizie wymagan fizycznych najbardziej istotng kwestig jest obcigzenie mig$ni,
ktére w zaleznosci od tego, na czym polega wykonywana praca na danym stanowisku, jest
dynamiczne (przenoszenie cigzar6w) lub statyczne (np. praca siedzaca). Kiedy
dopuszczalne s3 oceny szacunkowe obcigzenia mig$ni, stosuje si¢ metodg
chronometrazowo-tabelaryczng oceny wydatku energetycznego lub metod¢ Lehmanna.
Inne wymagania, ktére sg trudne do zmierzenia, np. zrgczno$¢, ocenia si¢ w skali: mate,
Srednie, duze, bardzo duze. Takg sama skal¢ stosuje si¢ rowniez w przypadku wymagan
psychicznych.
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Podstawowym przedmiotem analizy warunkéw pracy jest ucigzliwo$¢ Srodowiska
pracy, w ktorego zakres wchodzi catoksztatt czynnikéw materialnych i spolecznych, z
ktérymi pracownik styka si¢ podczas wykonywania pracy. Czynniki te moga sprzyja¢ lub
zagrazaé jego zdrowiu, przeszkadza¢ w wykonywaniu pracy lub pomagac.

Gléwnym elementem materialnego $rodowiska pracy jest mikroklimat, na ktory
sktadajg si¢: temperatura, wilgotno$¢ powietrza, ci$nienie atmosferyczne i szybko$¢ ruchu
powietrza. Oceniajac te elementy bierze si¢ pod uwage odchylenie od normalnych
warunkdéw, jakie powinny panowa¢ w na danym stanowisku pracy.

Czynnikami ucigzliwymi najcze$ciej uwzglednianymi w metodach warto$ciowania
pracy sa: wibracje, hatas, $rodowisko $wietlne i obecno$¢ substancji toksycznych.
Natezenie hatasu jest zazwyczaj §cisle okreslone w decybelach, jak i czestotliwosé dzwigku
(w hercach). Pomiar o§wietlenia wykonywany jest na podstawie pomiaru nat¢zenia $wiatta
za pomocg $wiatlomierza podawane w luksach. Oszacowanie ucigzliwosci o§wietlenia, jego
barwy, kata padania, kolorystyki miejsca pracy jest duzo znacznie trudniejsze. Istotna jest
takze réwniez ocena czynnikéw charakterystycznych dla danego miejsca pracy, jak na
przyktad praca na duzych wysokoS$ciach, ryzyko zawodowe, zanieczyszczenia powietrza.
Wszystkie zebrane informacje powinny zosta¢ umieszczone na specjalnej karcie pracy,
oddzielnej dla kazdego stanowiska [2].

6. Metodyka warto$ciowania pracy

Zdarza si¢, ze na potrzebe analitycznego warto$ciowania pracy przedsigbiorstwa
opracowuja wlasne metody. Jednak zazwyczaj wykorzystywane sa w tym celu wcze$niej
opracowane i istniejace juz metody. Nalezy wybra¢ metodg, ktérej zestaw kryteriéw
syntetycznych i w ich obrgbie elementarnych bedzie odpowiedni oraz okresli¢ wagi tych
kryteriow. Najczestszymi kryteriami syntetycznymi sg:

— wiedza i umiej¢tnosci zawodowe,

— odpowiedzialnos¢,

—  wysilek,

— warunki $rodowiska pracy [2].

Wiedza, to suma wiadomos$ci ogélnych oraz zawodowych nabytych podczas okresu
ksztalcenia. Wiedza moze zosta¢ wykorzystana dopiero w praktyce, dlatego na stopien
kwalifikacji zawodowych bardzo duzy wplyw ma doswiadczenie zawodowe, ktére
pracownik stale zdobywa. Istotne jest takze posiadanie umiejetnosci fizycznych i
umystowych, ktére sa niezbedne podczas wykonywania jakiejkolwiek pracy. Do
umiejetnodci fizycznych mozna zaliczy¢: site fizyczna, zrgczno$¢, a do umystowych:
umiejetno$¢  koncentracji, logicznego, odpowiedniego wystawiania si¢, twdrczego
mySlenia.

Za odpowiedzialno§¢ uwaza si¢: bezpieczenstwo innych os6b, bezpieczenstwo
przebiegu pracy, $rodki rzeczowe i finansowe. Mozna ja mierzy¢ prawdopodobienstwem
poniesienia strat podczas wykonywania dziatan.

Wykonywanie danej pracy powoduje ponoszenie wysitku fizycznego oraz umystowego.
Wysitek fizyczny okreslamy mierzac wydatek energetyczny, ktéry jest potrzebny do
wykonania okres$lonego zadania. Uwzgledniane jest réwniez nat¢zenie wysitku
statycznego, ktére powoduje napigcie migsni. Wysilek umystowy spowodowany jest
udziatem uktadu nerwowego w procesie pracy i gtéwnie zalezy od ztozonosci, doktadnosci
wykonywanej pracy, stopnia wprawy, jaka posiada pracownik, typowoS$ci ruchéw, czasu
trwania, czgstotliwodci napigcia nerwéw. Duze znaczenie ma réwniez zasigg pola
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obserwacji oraz wazno$¢ wystepujacych zjawisk. Wysitek umystowy wymaga doktadnosci
i sprawno$ci odbierania bodzcéw zewngtrznych, a takze szybkiego reagowania na nie.

Jeszcze do niedawna przy warto$ciowaniu pracy analizowane bylo jedynie materialne
warunki pracy, czyli mikroklimat, drgania, zanieczyszczenia powietrza i o§wietlenie. Wraz
z odchyleniem tych warunkéw od ustalonych norm, roénie stopien trudnosci wykonywane;j
pracy. Obecnie wykonujac analiz¢ wartosciowania pracy uwzglednia si¢ rowniez warunki
spoteczne §rodowiska pracy, gléwnie stopien i zakres wspétdziatania z innymi ludzmi.

Podczas ustalania kryteriow podstawowych do warto$ciowania pracy w danym
zaktadzie ogranicza si¢ ich liczbe, ktéra nie powinna by¢ wigksza, niz dwadzie$cia. Nie
powinno ich by¢ wigcej, gdyz wtedy zaczynaja si¢ naklada¢ i te same wymagania
niepotrzebnie wartos$ciuje si¢ kilka razy.

7. Metody analityczne warto$ciowania pracy

Warto$ciowanie pracy moze by¢ dokonywane przy uzyciu réznych metod. Najogdlniej
metody warto§ciowania pracy dzieli si¢ na metody sumaryczne i metody analityczne.
Metody sumaryczne polegaja na caloSciowym ogladzie tresci (trudno$ci) pracy oraz
na okresleniu przez osobe (osoby) dokonujace wartoSciowania, ktére stanowiska lub roboty
powinny by¢ wyzej zaszeregowane i oplacane, ktére za$ nizej — stosownie do réznic w
trudnosci pracy.

W  firmach duzych wtasciwsze (bardziej wiarygodne, szybsze) jest postugiwanie
si¢ metodami analitycznymi warto$ciowania pracy.

Metody analityczne warto$ciowania pracy, szeroko stosowane w $rednich i — zwlaszcza
— duzych firmach z krajéw rozwinigtej gospodarki rynkowej — zostaly zainicjowane w
USA. Jako autora pierwszej na $wiecie analitycznej metody warto$ciowania pracy
wymienia si¢ najczesciej: Ch. Bedaux, Amerykanina francuskiego pochodzenia, ktéry w
1916 roku ogtlosit tzw. System Bedaux. Rozkwit metod analitycznych warto$ciowania
pracy nastapit jednak dopiero po II wojnie $wiatowej — gtdwnie w krajach rozwinigtej
gospodarki rynkowej. W Polsce powojennej prekursorami analitycznych metod
warto$ciowania pracy (lata 60. i 70.) byli gtéwnie J. Kordaszewski, M. Kabaj i A.
Polanska.

Szersze upowszechnianie tych metod nastapito w latach 80. i wiagze si¢ gtéwnie z
metoda UMEWAP, opublikowana w wersjach UMEWAP - 85 i UMEWAP - 8§7.
UMEWAP to skrét pierwszych liter wyrazow Uniwersalna Metoda Warto$ciowania Pracy.
Rozwinigcie ,,85” i ,,87” oznaczna dat¢ ich opracowania: 1985r. oraz 1987r. Interesujaca
metod¢ warto§ciowania pracy dla stanowisk nierobotniczych (MENES) opracowal réwniez
w II potowie lat 80. Z. Studniarek. Metoda UMEWAP-87, niezaleznie od kontrowersji i
oporéw jakie ona budzila (takze administracyjny tryb jej promocji) przyczynita si¢ do
istotnej poprawy miedzystanowiskowych i miedzyzawodowych relacji ptac w sektorze
przedsigbiorstw w koncu lat 80. oraz do wyeliminowania szeregu wystgpujacych wcze$niej
absurdéw ptacowych.

Sposréd zagranicznych metod analitycznych wartoSciowania pracy warto wymieni¢
w szczegblnosci:

— amerykanska metod¢ analityczno-punktowa Hay -Group, upowszechniang od kilku

lat réwniez w Polsce przez dzialajaca tutaj agende Hay — Group

— metod¢ analityczno-wagowg Stiegersa — Reeda

— metod¢ analityczno-punktowa brytyjskiej firmy Mercer, upowszechniang obecnie

réwniez w Polsce
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— szwajcarska metode analityczno-punktowa Sulzera, stosowang przez niektore
polskie firmy na Gérnym Slasku
— niemieckie metody: Hagnera i Wenga oraz Instytutu REFA
— holenderska metode¢ analityczno-punktowa, opracowana przez koncern PHILIPS dla
wlasnych potrzeb.
Wspétczesnie znajduja zastosowanie trzy rézne typy metod analitycznych warto§ciowania
pracy:
— tzw. metody uniwersalne (metody autorskie, adresowane do wielu firm w tym
samym ksztalcie)
— metody uniwersalne w wersjach tzw. bazowych oraz adaptowanych do potrzeb
poszczegdlnych przedsigbiorstw
— metody, opracowywane na wytaczny uzytek konkretnego przedsigbiorstwa, sitami
wlasnymi badz przez (oby) wyspecjalizowane podmioty zewnetrzne [3].

8. Opracowanie opiséw pracy dla stanowisk

Analiza wstepna dotyczyla jedynie stanowisk reprezentatywnych. W tym etapie nalezy
przystapi¢ do sporzadzenia opiséw pracy na wszystkich stanowiskach, jakie wystepuja w
zaktadzie. Warto$ciujac stanowiska ocenia si¢ poszczegdlnie wszystkie wykonywane
czynno$ci na stanowiskach w okre$lonych warunkach otoczenia. Na danym stanowisku
czgsto wykonywane sa czynnosci zréznicowane pod wieloma wzgledami (ucigzliwosé,
ztozonos¢).

Opis stanowiska pracy musi charakteryzowaé si¢ jednolitoscig. Najwazniejsze jest
wladciwe przedstawienie najistotniejszych kryteriow syntetycznych danego stanowiska,
poziomu, do ktérego nalezy je zakwalifikowaé, znaczenie stanowiska dla prawidlowego
funkcjonowania organizacji oraz celdw, jakim stuzy [1].

Dlatego opis pracy musi by¢ bardzo szczegélowy i musi uwzglednia¢ wszystkie
wlasciwosci pracy, ktéra jest wykonywana na tym stanowisku. Opis musi jednoznacznie
wskazywaé na dang czynnos$¢, by nie zostata ona pomylona z jaka$ inng, wykonywang na
zupelnie inny stanowisku. Powinien by¢ tez obiektywny i rzetelny, bez przesadnych
sformutowan, bez pomijania istotnych kwestii i narzucania pézniejszej oceny. Opis ma by¢
napisany prostym, zrozumiatym dla kazdego pracownika jezykiem z zachowaniem zasad
stylistycznych.
Opis pracy sktada si¢ z dwéch czesci:
— pierwsza czg8¢ zawiera dane informujace o miejscu stanowiska w strukturze
organizacyjnej oraz przestrzennej, zakresu zadan wykonywanych na tym stanowisku
i wyposazenia znajdujgcego si¢ na nim,
— w drugiej czeéci wyrdznione sa wszystkie wymagania i ucigzliwosci, jakie
wystepuja na stanowisku pracy. pomocne sg tu pytania dotyczace opisu pracy, ktére
sa odpowiednio dobrane do uktadu kryteriéw w danej metodzie zaktadowe;.

9. Wycena punktowa dla stanowisk
Do wyceny punktowej stanowisk w danym zakladzie pracy niezbedna jest
dokumentacja: opisy stanowisk, klucze analityczne metody warto$ciowania pracy i karty

oceny punktowej stanowisk. Dokonuje jej wczes$niej powotany zesp6t oceniajacy. Dobrze,
jezeli w jego sklad oprécz specjalistéw od warto$ciowania pracy wchodzi réwniez kto§ z
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kadry kierowniczej. Musi by¢ réwniez jedna osoba z zewnatrz, ktéra posiada obiektywne
spojrzenie na wszystkie kwestie.

Wazna jest réwniez organizacja pracy calego zespotu. Czgsto pracownicy zostaja
oddelegowani tylko do tego zadania, jak na przyktad w zaktadzie przemystowym S$redniej
wielkosci, gdzie jest 200 stanowisk. Wtedy potrzeba kilka dni na wyceng ich wszystkich.
Podczas wykonywania badan uzupelniane sg karty ocen, ktére nastgpnie poddawane sa
analizie: zostaja okreslone wymagania i1 ucigzliwosci na danym stanowisku pracy.
»Strukture taka wyznacza si¢ przez obliczenie udzialéw procentowych not punktowych
tytutu poszczegélnych kryteriow w tacznej nocie punktowej. Niekiedy celowe jest
ujmowanie uzyskanych wynikéw w formie graficznej. Niezaleznie jednak od sposobu
prezentacji wynikéw znajomoS$ci struktury wycen punktowych w przekroju kryteriéw
wartoSciowania pracy ma istotne znaczenie, zwlaszcza w badaniu wptywu postepu
techniczno-organizacyjnego na stopien trudno$ci pracy, okre$laniu zadan w dziedzinie
humanizacji pracy, ustalaniu wytycznych do programéw szkolenia zawodowego itp. [2].

Nastepnie nalezy przetozy¢ wyniki na place w jednostkach pieni¢znych wedlug
znanych metod, np. statystycznej metody najmniejszych kwadratow.

10. Zakonczenie

Warto$ciowanie stanowisk pracy metoda analityczng pozwala na zaprojektowanie
schematu, dzigki ktéremu beda podejmowane decyzje dotyczace wynagrodzen. Istotne jest,
aby warto$ciowanie stanowisk pracy nie dyskryminowalo pracownikéw ze wzgledu na
wiek, niepetnosprawno$¢, przynalezno$¢ etniczna, czy tez wiek. Efekty zastosowania
prawidlowo przygotowanego projektu metody warto$ciowania pracy umozliwiaja oceng
pracy wedtug jasnych i przejrzystych kryteridéw, sg podstawa do zapewnienia rownej placy
za prac¢ o tej samej wartosci, pozwalajg stworzy¢ system plac i kontrolowania ich w
przedsiebiorstwie, wyznaczaja miejsca w hierarchii stanowisk i obowigzki na stanowisku
pracy oraz pozwalajg uszczegélowi¢ wymagania pracownika na stanowisku pracy.

Mozemy uznaé, ze w momencie, kiedy podejmujemy decyzje o wysokosci
wynagrodzenia za wykonywang prac¢ na stanowisku, odbywa si¢ pewnego rodzaju jego
wycena. Dlatego tez warto zaznaczy¢, ze warto§ciowanie stanowisk pracy jest nieuniknione
i nie powinno by¢ subiektywna oceng obarczona uprzedzeniami. Mozna ocenia¢ prac¢ w
spos6b sprawiedliwy, analityczny, spdjny i obiektywny, bez biurokracji i braku
elastyczno$ci. Jest to takze istotne podczas planowania $ciezek karier pracownikow,
dalszego losu i rozwoju przedsigbiorstwa. Daje réwniez podstawy programéw potrzebnych
szkolen, ktére wspieraja planowanie karier. WartoSciowanie pracy stanowi réwniez
narzedzie obronne przed jakimikolwiek zarzutami dyskryminacji polityki ptac.

Wynagrodzenie jest jednym z gtdwnych elementéw motywujacych pracownikéw do
efektywnego i doktadnego wykonywania swoich zadan i obowigzkéw. Napedza ich do
dziatania, decyduje o ich postawie, zaangazowaniu oraz przyczynia si¢ do lepszego
funkcjonowania przedsigbiorstwa w przyszlosci i jego sukcesu.
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