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5 kluczowych czynnikéw decydujacych
o efektywnosci rozwiagzan ptacowych

Warszawa, 4.07.2016



N

Kluczowe czynniki decydujgce o efektywnosci
rozwigzan ptacowych

1. Przetozenie strategii/celow biznesowych na rozwigzania w obszarze
wynagrodzen.

2. Uznanie, ze oferta pracodawcy ma charakter pakietu, w sktad
ktorego wchodzi szereg elementow, a jego poszczegolne elementy
muszg by¢ zgodne z potrzebami i preferencjami pracownikow.

3. Ustanowienie architektury stanowisk jako bazy do rozwoju rozwigzan
ptacowych.

4. Zapewnienie konkurencyjnosci rozwigzan w obszarze ptacy
zasadniczej, zmiennej i Swiadczen — w kontekscie poziomu i kosztow
sfinansowania.

5. Efektywna komunikacja catego pakietu pracownikom.
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Kluczowe czynniki decydujgce o efektywnosci
rozwigzan ptacowych ze strony HR

1. Przetozenie strategii/celéow biznesowych na rozwigzania w
obszarze wynagrodzen.

N
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Przetozenie strategii/celow biznesowych na
rozwigzania w obszarze wynagrodzen

Miejsce HR w osigganiu celéw biznesowych

Strategia organizaci Wymiary HR

Pni'qda

N

Doswiadczenie klienta

Wyniki biznesowe

Wyniki pracy

Rotacja pracownikow

Zaangazowanie prac.

Przycigganie pracownika

&
n&
g
Strategia
HR
Model: Willis Towers Watson
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Strategiczne wybory w obszarze
> wynagradzania

« Wybor firm konkurencyjnych

« Pozycjonowanie poziomow wynagrodzen wzgledem rynku

N

* Mix ptaca gwarantowana — zmienna-swiadczenia (czy ptacimy za
wyniki czy za potencjat)

« Centralizacja — decentralizacja decyzji nt wynagrodzen

« Zrdznicowanie vs. egalitaryzm (np. progresja ptacy zasadniczej,
pakiety swiadczen)

« Finansowanie programoéw wynagrodzen (budzetowane —

samofinansujgce sie — odroczone)
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Cele polityki wynagradzania
Przykifad

. Podstawowe cele polityki wynagradzania:

zapewnienie przejrzystych i konkurencyjnych zasad wynagradzania pracownikéw,
zwiekszenie zaangazowania pracownikéw oraz ich odpowiedzialnosci za realizacje
wyznaczonych im zadan i celéw,

zapewnienie stabilizacji zawodowej wraz z utrzymaniem pracownikéw o wysokim
poziomie kompetencji oraz umozliwienie ich dalszego rozwoiju,

pozyskanie z zewnetrznego rynku pracy pracownikdw o najwyzszych kompetencjach
| kwalifikacjach zawodowych,

umozliwienie efektywnego zarzadzania budzetem kosztow personelu - miedzy innymi
poprzez alokacje srodkow w oparciu o wartosciowanie stanowisk pracy, analizy rynku
ptac oraz jasne i czytelne zasady ustalania wysokosci wynagrodzen zasadniczych.

INOR | 26, HR
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Kluczowe czynniki decydujgce o efektywnosci
rozwigzan ptacowych ze strony HR

N

2. Uznanie, ze oferta pracodawcy ma charakter pakietu, w sktad
ktérego wchodzi szereg elementow, a jego poszczegolne elementy
muszg by¢ zgodne z potrzebami i preferencjami pracownikow

& | wine© H
INFOR | AKADEMIA L LN



Jaka jest nasza catosciowa oferta dla

pracownikow? Model EVP

ROZWIAZANI
A PtACOWE -
FINANSOWE

Ptaca zasadnicza
Premie
Prowizje
Nagrody
LTI (programy
dtugoterminowe)
Akcje
Opcje

& | wine© HR
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BENEFITY

PIENIEZNE |
RZECZOWE

Program medyczny
Ubezpieczenia
Program emerytalny
Auto stuzbowe
Sport
Wellness
Znizki na produkty
Dofinansowanie
szkoty

MOTYWATORY
POZA-
FINANSOWE

Réwnowaga praca-
zycie
Feedback
Wyrazanie uznania
Relacje
Atmosfera
CSR
Odlegtos¢ do biura
Rozwdj zawodowy

CAtKOWITA OFERTA
PRACODAWCY

EMPLOYEE VALUE
PROPOSITION



Dlaczego optaca sie zadbac o EVP?

Firmy, ktore dostarczajg pracownikom zaplanowane, inteligentne,
zrownowazone i unikatowe EVP...

3 razy czesciej niz
pozostate firmy

1.5 razy czeiciej niz
_ my pozostate firmy raportuja
dostrzegaja wsréd osiggniecie celéw
SWOI.Ch pracow.nlkow. finansowych znacznie
wysokie zaangazowanie powyzej konkurencji

- Dostarczanie efektywnego EVP oznacza, ze powinno ono byc¢...

ZAPLANOWANE INTELIGENTNE ZROWNOWAZONE UNIKATOWE

Nalezy zidentyfikowac Nalezy zrozumie¢ Nie nalezy skupiac sie Nalezy posiada¢

grupy kluczowych zachowania potrzebne wytacznie na ptacy i atrakcyjniejsze niz
pracownikow i dokonaé do napedzania wynikéw bonusach. Pracownicy s3 = konkurencja , kontrakty

”

segmentacji EVP, aby byto | biznesowych firmy i zmotywowani poprzez z pracownikami i
ono dla nich istotne. skupi¢ sie na nich na cele i wiele innych efektywnie
poczatku. czynnikow. komunikowac ich atuty .

& | wine© HR
INFOR Q%RELMZIﬁZADZANlE



Pienigdze to nie wszystko

. , - Rozwdj zawodowy Ir.me wa I”-COSCI
Relacje z przetozonymi niematerialne

LTI
Catkowity Wynagrodzenia

dtugoterminowe ™

pakiet . <=
nagrody
finansowe

p|'30§ + rozne stosowane dodatki
zasadnicza

Atmosfera

Srodowisko pracy

Podstawy systemu wynagrodzen

: ) , . . Model
Opisy stanowisk Wartosciowanie kompetenci Raporty rynkowe
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Kluczowe czynniki decydujgce o efektywnosci
rozwigzan ptacowych ze strony HR

N

3. Ustanowienie architektury stanowisk jako bazy do rozwoju
rozwigzan ptacowych.
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4 kroki do zbudowania optymalnej polityki
’ wynagrodzen

: 1. Strategia
- Indyw!dualne HR &
decyzje wynagrodzen
‘ ptacowe
4. Zarzgdzanie 225000 2. Architektura
kompetencjami oome 7 stanowisk
i wynikami pracy /2 + grading
125000 /.///
I T
e W 1
) I © - S—
11L - ey
[ S 3. Dane ptacowe i firmowe
Taryfikator wynagrodzeri do budowy taryfikatora o X %
N
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Motywacyjne aspekty projektowania
architektury stanowisk

13



Architektura stanowisk

oszczegOlni .
P g bracy w komérkac

Pracownicy

stanowiska

standardowe dyscypliny
stanowiska stanowisk

Rachunkowosé

Ksiegowy

— —
—_—
e
—p
—
—
Ksiegowy
Specjalista
Jan Kowalski ds. rachunkowosci

Stanistaw Wisniewski
Anna Kowalska
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rodziny
stanowisk

Finanse

architektura
stanowisk

kody
stanowisk

Opis

stanowiska

AMO1
AMO2
AMO3
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Dlaczego tak wazna jest architektura stanowisk?

Zdefiniowane odpowiedzialnosci poszczegodlnych rél zgodnie z wymaganiami
organizacji — ksztaltem procesow.

Skupienie zaangazowania pracownikow.

MozliwoscC przedstawienia sciezek karier | zarzgdzania rozwojem.

Unikanie réznego rodzaju ryzyk personalnych.

Spodjne zarzgdzanie — np. nazewnictwem stanowisk.

Zebranie danych niezbednych dla utrzymania procesow HR — np. rekrutacja.

2016

Nacisk na dostepnosc¢ informacji dla pracownikow.
Mniejszy nacisk na awans formalny.
Koncentracja na wskazaniu sciezek rozwoju.

Odejscie od skupienia na zadaniach na rzecz bardziej elastycznego opisu
kompetencyjnego.

Uwzglednienie korporacyjnych wartosci.

15
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Ewolucja rozwigzan — opisy stanowisk
W nowoczesnych organizacjach

. OPIS STANOWISKA PROFIL ROLI OPIS WYMAGANEGO
POTENCJALU
= Szczegodtowe = Zwiezte
zadania odpowiedzialnosci = Umiejetnosci i
= Czynnosci = Wymagane doswiadczenie
» Kluczowe kompetencje i wymagane od
wskazniki umiejetnosci naszych ludzi oraz
efektywnosci ‘ ‘ potencjat do
= Kwalifikacje, podejmowania
doswiadczenie nowych wyzwan

wczoraj/dzis dzis/jutro pojutrze

16



Ewolucja rozwigzan — sciezki karier

Rozwdj kariery — nie
tylko w ramach funkcji,

Rodzina stanowisk :

) ‘ Poziomy
operacje

nie tylko dot-gora
y 9 Rodzina stanowisk : Regional Head

. . sprzedaz of Operations
Rodzina stanowisk: P

controlling Plant Manager

Head of Sal
Mniej takiego cad of sales

podejécia Head of Controlling

Leader

Regional Production Line

Manager Sales
Sales Controller
Divisional Sales
Professional

Assistant Controlling

Wiecej takiego
podejscia:

17



Definicja opisu stanowiska

Opis stanowiska pracy jest zbiorem informacji na temat tresci
poszczegolnych utworzonych w organizacji stanowisk pracy oraz wymagan
dla zajmujgcych je pracownikow.

Dokument ten peini w pierwszej kolejnosci role komunikacyjng dla
pracownika, informujgc - w sposob wigzgcy - 0 powierzonych mu przez
pracodawce zadaniach, uprawnieniach i odpowiedzialnosciach.

W niektorych organizacjach opis stanowiska pracy jest zatgcznikiem
stanowigcym integralng czes¢ umowy o prace. Najczesciej jest to jednak
odrebny od umowy o prace materiat, ktérego tres¢ moze bycC ksztattowana
w zwigzku z tym bardziej elastycznie i w ramach uproszczonych procedur
formalnych.

Czes¢ organizacji stosuje zamiennie lub réwnolegle z opisami stanowisk
pracy dodatkowe dokumenty, okreslane jako: ,zakresy czynnosci/zadan” —
zawierajgce wybrane elementy z petnego opisu stanowiska.

18



> 2[@ wartosciowanie/grading

N

Okreslenie relatywnej wagi
poszczegolnych stanowisk
W organizacji, w oparciu

o przyjety uktad kryteriow

Koncowym wynikiem wartosciowania jest ranking stanowisk
w organizacji z przyporzadkowanymi im cechami (punkty, kategorie) grupujgcymi
stanowiska podobne do siebie waga.

W wyniku procesu wartosciowania zdobywamy rowniez aktualny opis stanowisk.
Wyniki wartosciowania sg podstawg do budowania polityki ptacowe.

Bezposrednim wynikiem wartosciowania nie jest natomiast ustalenie poziomu
wynagrodzenia dla konkretnych pracownikow.



Grading stanowisk

START: schemat organizacyjny

+ opisy stanowisk

FINAL: stanowiska zgrupowane
w kategorie
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Wartosciowanie — dostepne opcje

)

,Arbitralne” Generyczne
Ranking « Zdjete z pofki
— poprzez poréwnywanie parami _ Zakupione i wdrozone
Wycena rynkowa
— decyduje rynek @ @
« Klasyfikowanie  Adaptowane

— Poréwnujgc do wzorcowych profili — Modyfikacje w ramach

* Analityczno-punktowa

— odpowiedzi na pytania dot.
kazdego kryterium dajg jako wynik

0golnych ram metody

liczbe
« Tworzone
— Rozpoczynamy z czystg
. . kartkg .....
,,Obiektywne

Szyte na miare

21



Wartosciowanie — dostepne opcje

7

Metoda ,Zdjeta z pofki

Szybko »  Nie oparta na naszych warto$ciach
" Efektywnie kosztowo «  Trudno osiggna¢ poczucie wtasnosci systemu
= Sprawdzona przez innych, orzez kadre

mozna porownywac wyniki

= Brak ryzyka ze nie zadziata

Metoda ,wtasna” . Czas i koszty

= QOdzwierciedla wszystkie nasze wartosci
=  Spetni wszystkie nasze ,zachcianki”

Metoda ,modyfikowana”

» Mozna zaimportowac¢ nasze wartosci - o
= Potencjalnie szybciej niz metodg wiasng *©  Potencjalnie szybciej niz metodg wtasng

 Mozna zaimportowac nasze wartosci

&= | wipe©@
22
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Wartosciowanie - porownywanie parami

Porownujemy po kolei kazdg pare stanowisk w organizacji. Stanowisko uznane
za ,wieksze” otrzymuje 1 punkt. Stanowisko uznane za ,mniejsze” otrzymuje 0O
punktow. W przypadku remisu — mozna przydzieli¢ po 0,5 pkt obu stanowiskom.
Suma punkow zebrana przez stanowiska decyduje o ich koncowym miejscu w
rankingu.

B
:
:
«
:

23
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Wartosciowanie — poprzez klasyfikacje/2

W tym podejsciu okreslenie wagi stanowiska nastepuje w wyniku przypisania
analizowanego stanowiska do jednego ze stanowisk wzorcowych. W
zaprezentowanym przyktadzie wynikiem wartosciowania jest ustalenie numeru
kategorii (Rangi).

Professional (P) Career Band

P1 P2 P3 P4 P5 Rengx?;n ed
Entry Interm. Career Specialist Master e

'y 'y 1

m Rozwiazuje ztozone problemy przy dotychczasowym braku
przyktadowych rozwiazan

m Przybiera szeroka perspektywe, abyznalezé rozwiazania

I m Pracuje niezaleinie, przy wsparciu tylko w najbardziej

Ztozonych problemach

m Przybiera nowa perspektywe korzystajac z istniejgcych
rozwigzan

m Pracuje niezaleznie, przy minimalnej kontroli

® Rozwiazuje zlozone problemy przy pomocyistniejacych
metod

m Rozwiazuje proste problemy
B RozwaZza moZliwe rozwiazania przy pomaocy standardowych
procedur
m Otrzymuje umiarkowany poziom wsparcia i kontroli 24



Wartosciowanie — poprzez klasyfikacje/2

)

Accounting Support

I Poziom stanowiska Clerk Clerk Il Assisant Senior Assistant Analyst Supervisor
Global Grade 4M 5M 6M ™ &M 10M
Poziom Kariery Poczatkujacy Junior Sredniozaawanso | Doéwiadczony Starszy
Doswiadczany nadzor bezposredni bezposredni bezposredni bezposredni minimalny minimalny
Wykonywany nadzor Szkoli pze kierowac zespotg kieruje zespotem
Wyksztatcenie szkofadrednia | szkota srednia szkofa $rednia szkofa $rednia szkofa $rednia szkofa $rednia
Staz pracy 0 0-2 0-4 1-3 3-5 5+

Staz w kierowaniu zespotami

Certyfikaty

Wiedza Umiejetnosci Skutki btedow

Skutki btedow

Nikte lub brak

opdinienia/straty

opdinienia/straty

opdinienia/straty

Wiedza merytoryczna Nikta Nikta Nikta Srednia Srednia Znaczaca

Rozwigzywanie problemow Nikfe Nikfe Nikfe Podstawowe Srednie Znaczgce

Umiejetnosci Nikfe Podstawowe Srednie Srednie Znaczace Znaczgce
mate mate mate duze duze

opdinienia/straty

opdinienia/straty

25



Wartosciowanie — metody analityczne

)

Metody analityczno-punktowe zaktadajg analize tresci pracy stanowiska podzielong na
kilka czesci, w oparciu 0 poszczegodlne czgstkowe kryteria analizy. Zazwyczaj kazde
kryterium posiada szereg poziomow spetnienia z przypisang ich wyborowi wartoscig
punktowg. Suma punktow zebranych z poszczegolnych kryteriow pozwala ustali¢
sumaryczng wage stanowiska.

4. Kryterium szczego6lowe: umiejetnosci interpersonalne

. Wartosci
3)
Poziomy punktowe
A | PODSTAWOWE:
Wymagana jest grzecznosc i uprzejmosc 2
B |ELATWOSC KOMUNIKACJI
Konieczny jest otwarty stosunek do klienta oraz umiejetnos¢ przekazywania informacji
w sposob jasny, precyzyjny i zwiezly
lub 14

Umiejetnos¢ pracy w zespole: Wspotpraca z innymi pracownikami, dzielenie sie wiedzg
oraz informacjami. Zgtaszanie konstruktywnych wnioskow usprawniajgcych prace
zespolu. Pracownik zajmujacy dane stanowisko pracy powinien dostrzegac réznice zdan,
omawiac problemy i starac sie tagodzi¢ konflikty

C | UMIEJETNOSC ARGUMENTOWANIA:

Konieczna jest asertywnosc¢ oraz umiejetnosé przekonywania. Moze by¢ wymagana
umiejetnosc¢ konsultacji kwestii drazliwych. 24
Dotyczy réwniez umiejetnosci kierowania zespolem (w tym: rozwigzywania konfliktow
w zespole, motywowania pracownikow)

D | UMIEJETNOSC NEGOCJACJI:
v Niezbedne umiejgtnosci negocjacji¥ do prawidtowego wykonywania pracy na danym 38

INFOR stanowisku pracy 26




Wyznaczenie kategorii stanowisk w oparciu
o wyniki wartosciowania

Wyznaczenie liczby kategorii 1
stanowisk/ptacowych i wskazanie,
kore stanowiska nalezg do ktorej

kategorii - ~w oparciu 0 wyniki 2
wartosciowania

27



Kluczowe czynniki decydujgce o efektywnosci
rozwigzan ptacowych ze strony HR

4. Zapewnienie konkurencyjnosci rozwigzan w obszarze ptacy
zasadniczej, zmiennej i swiadczen — w kontekscie poziomu i
kosztow sfinansowania.

& | wine© H
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2} Motywacyjne aspekty ptacy zasadnicze;

Ptaca zasadnicza ma kluczowe znaczenie dla przyciggania i utrzymania
pracownikow.

Krotkotrwate znaczenie motywacyjne ptaca zasadnicza moze mieC w

okolicach regulacji/podwyzek, aczkolwiek wiele osob przezywa wowczas

rozczarowanie, uzyskujgc podwyzke ponizej oczekiwanej wartosci.

» Badane przez Towers Watson polskie firmy, najczesciej udzielajg podwyzek
merytorycznych tj. opartych na ocenie wynikow pracy i kompetenciji.

= Niespojna praktyka ptacowa w organizacji moze wywotac skutki
demotywacyjne, jesli nie jest zapewniona wewnetrzna spojnos¢ ptac,

= Niespojnosc z rynkiem zewnetrznym zwykle wptywa na trudnosci w
przycigganiu i utrzymaniu pracownikow.

» Jezeli organizacja przyjmuje priorytet dla kontroli kosztow pracy — musi

wyszukiwac inne przewagi konkurencyjne jako pracodawca, aby zachowac
zdolnosc¢ utrzymania obecnych i przyciggania nowych pracownikow.

<& | wipr© HR 29
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Wymagania prawne dla taryfikatorow

Dobra wiadomos¢ — nie ma wprost regulacji o taryfikatorach, niemniej:

Art. 77 2.

§ 1. Pracodawca zatrudniajgcy co najmniej 20 pracownikdw, nie objetych zaktadowym
uktadem zbiorowym pracy ani ponadzaktadowym uktadem zbiorowym pracy
odpowiadajgcy wymaganiom okreslonym w § 3, ustala warunki wynagradzania za
prace w regulaminie wynagradzania.

Rozdziat la

Wynagrodzenie za prace

Art. 78.

§ 1. Wynagrodzenie za prace powinno by¢ tak ustalone, aby odpowiadato w
szczegolnosci rodzajowi wykonywanej pracy i kwalifikacjom wymaganym przy jej
wykonywaniu, a takze uwzgledniato ilos¢ i jakos¢ swiadczonej pracy.

§ 2. W celu okreslenia wynagrodzenia za prace ustala sie, w trybie przewidzianym w
art. 77 1-77 3, wysokos¢ oraz zasady przyznawania pracownikom stawek
wynagrodzenia za prace okreslonego rodzaju lub na okreslonym stanowisku, a takze
innych (dodatkowych) sktadnikow wynagrodzenia, jezeli zostaty one przewidziane z
tytutu wykonywania okreslonej pracy.

30
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Wymagania prawne 2

Art. 18 3c.
§ 1. Pracownicy majg prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowg prace lub
za prace o jednakowej wartosci.

§ 2. Wynagrodzenie, o ktorym mowa w § 1, obejmuje wszystkie skfadniki
wynagrodzenia, bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne swiadczenia
zwigzane z pracg, przyznawane pracownikom w formie pienieznej lub w innej formie
niz pieniezna.

§ 3. Pracami o jednakowe] wartosci sg prace, ktorych wykonywanie wymaga od
pracownikow poroéwnywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami
przewidzianymi w odrebnych przepisach lub praktykg i doswiadczeniem zawodowym,
a takze poréwnywalnej odpowiedzialnosci i wysitku.

Pracownik, ktéry zarzuca pracodawcy naruszenie przepiséw dotyczacych
zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu, powinien wskazac przyczyne, ze wzgledu
na ktéra dopuszczono sie wobec niego aktu dyskryminacji. Wyrok SN z 18.09.
2008 r. Il PK 27/08
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Rozpowszechnienie taryfikatorow stanowisk

System premiowy 77%
Elastyczne warunki 70%
pracy

System ocen 68%
Opisy stanowisk 65%
Taryfikatory stanowisk 63%
Program swiadczen 62%
Formalna polityka 57%
szkolen

Zrédto: PSZK

70

65

60

% firm

55 1

45

40 1

EGenMgr BExecs BMid Mgt BProf OTech / Bus. Support ®Manual

Pomiedzy 50% - 65% of badanych przez Towers Watson w Polsce firm stosuje

taryfikatory wynagrodzen

57% podniosto wartos¢ firmowych mid-pointow w ostatnim roku finansowym

32




Jakg kulture organizacyjng odzwierciedlajg
ponizsze polityki ptacowe?

0000000

0000000

000000
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Przyktad : Negocjacje ptacowe ze zwigzkami

' zawodowymi, Polska

16000

14000

12000

10000

8000

6000

2000

Projekt
polityki -
Spotka

Projekt

polityki — zw.

zawodowe

PO5

POG

POY

I
POB8 POS

I
P10 P11

P12

P13

P14
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Mediana - Roczna ptaca zasadnicza (Warszawa)
wg Global Grades

552

WARSZAWA
+950% UK + 450% DE +2150% RU +1045% progresja
<

17

EBase Salary =TTC
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)

Projektowanie taryfikatorow
Placa zasadnicza | gwarantowana

» Dla wiekszosci organizacji i pracownikow, ptaca zasadnicza/gwarantowana
stanowi gtdwny element catkowitego pakietu wynagrodzen, w ten sposob
czynigc taryfikator i okreslone w nim ,widetki” jak gtowny czynnik
determinujgcy poziomy ptac firmie.

Placa zasadnicza w Polsce jest typowo definiowana miesiecznie
(w niektoérych innych krajach przyjeto sie definiowac jg wartosciami rocznymi)
*Elementem uzupetniajgcym ptace zasadniczg mogg by¢ dodatkowe state
dodatki  (13-tka, 14-tka, dodatkowe wynagrodzenie  sSwigteczne,
bezwarunkowo wyptacane wakacyjne, etc) — budujgce razem z pfacg
zasadniczg wartos¢ wynagrodzenia gwarantowanego

*Podejmujgc prace nad taryfikatorem warto potwierdzi¢, czy dotyczy on ptacy
zasadnicze] czy gwarantowane] (wazne bo wiele elementow zmiennych
zalezy od ,bazy”).

*Najczesciej rozwija sie taryfikatory dla ptacy zasadniczej, ale niektore
organizacje rozwijajg taryfikatory dla ptacy catkowitej
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Elementy taryfikatora

Kazda kategoria/poziom ptacowy taryfikatora posiada przyporzgdkowany
przedziat akceptowanych wynagrodzen

Polityke ptacowg dla kazdej kategorii definiuje PUNKT SRODKOWY
(minimum i maksimum nie jest obowigzkowe)

Réznicalprogresja pomiedzy

Poziom ptacy sasiednimi punktami
srodkowymi
(PLN) Midpoint Differential or Progression .
Punkt Srodkowy
. Przedziatu
Maksimum S
Przedziatu Range Midpoint

Range Maximum

/‘

Obszar naktadania sie

'< sgsiednich przedziatéw
|

Szerokosé Range Overlap
Przedziatu

Range Width

Minimum
Przedziatu
Range Minimum

Niski Kategorie Wysokie
e 37



Porownanie trzech modeli taryfikatorow

Przedziaty

Typowa
Szerokosé
Przedziatow

Szacunkowa
Liczba
Kateqorii
Rodznica
pomiedzy

sgsiednimi
punktami
Srodkowymi

Waskie
Narrow
Grades

Wiele waskich
przedziatéw ptacowych

!

30% - 50%

v

20-30

10% — 15%

Szerokie
Wide
Grades

Mniejsza ilos¢, szerszych
przedziatow ptacowych

—p

60 - 80%

12-15

20% — 35%

Punkt Srodkowy zdefiniowany Przedziaty czesto dzielone na

i jest gtdbwnym elementem
kontrolnym

tercje lub kwarty dodatkowo
do okreslenia punkt srodkowy

Bardzo
szerokie
Broad
Bands

Tylko kilka bardzo szerokich
przedziatéw ptacowych do
zarzadzania ptacg i kompetencjami

% Max
! Kategorii #1
100% +
l Min
Kategorii #1
5-8

Brak punktu srodkowego

Taryfikator moze wskazywac
wartosci rynkowe jako
.kotwice” lub poszczegdine
strefy w ramach broad bandu

38



> Projektowanie taryfikatora/ 1

. 1. Wyznaczenie punktow srodkowych (rynek, firma lub mix)
2. Okreslenie szerokosci widetek

3. Dyskusja kosztow migraciji

39



Projektowanie taryfikatora/2
Wyznaczenie punktow srodkowych (rynek, firma lub mix)

)

7000

6000

.I\/IEDIANA RYNKOWA - taryfikator / 5000

jest odzwierciedleniem rynku /
- 4000
MEDIANA Z DANYCH FIRMOWYCH
— taryfikator uwzglednia gtéwnie
= 3000

wewnetrzng dystrybucje ptac =
=Sedlak
MEDIANA OBLICZONA JAKO P 2000
WYPADKOWA DANYCH FIRMY |
RYNKU (taryfikator jako efekt
(taryf J 1 mRma 100

kompromisu pomiedzy rynkiem i
wewnetrzng obecng dystrybucjg ptac

40 b d 4 3 2 1 0



Taryfikatory dla pracownikow sprzedazy

» Pracownicy sprzedazy najczesciej posiadajg plany wynagrodzen za
sprzedaz i wymagajg oddzielnego taryfikatora wynagrodzen

* Najlepiej, jesli taryfikatory dla sit sprzedazy sg zaprojektowane z
perspektywy ptacy catkowitej, niemniej przedziaty ptacowe mogg by¢
okreslony w rézny sposob

« typowo kazdy poziom w taryfikatorze dla sit sprzedazy ma niewiele
przyporzgdkowanych sobie stanowisk — co powoduje ze mozna uzyskac¢
mniejszg szerokos¢ przedziatow niz w taryfikatorze dla duzej organizacji z
wieloma rolami

N

= Potrzebne jest dobre zrozumienie jak roézni sie mix ptaca dla rol
sprzedazowych i nie sprzedazowych

» Jezeli docelowe poziomy ptacy zmiennej dla rél sprzedazowych i nie
sprzedazowych sg podobne, odrebny taryfikator nie jest potrzebny

41



Przyktad: taryfikator dla handlowcow —
tylko total targeted

Junior Solution Engineer 6750 9
Solution Engineer 9200 11
Senior Solution Engineer 12000 12
Solution Manager 17000 13
Sales Manager 17000 13
Account Manager 23000 14
Sales Program Manager 23000 14

Nieduza ilos¢ os6b na poszczegolnych stanowiskach, duza homogenicznos¢ oséb na
poszczegolnych stanowiskach. Znacznie wieksze znaczenie ma rozwoj Kkariery
powigzany z rozwojem kompetencji i zwigzana z tym progresja ptac.
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Miejsce pracownika w ramach przedziatu

typowo powigzane z umiejetnosciami, doswiadczeniem,

wynikami pracy

Okreslenie wymagan odnosnie
umiejetnosci, wynikow pracy,
doswiadczenia, powigzanych
z ptacg na réznych poziomach
w ramach poszczegolnych
przedziatow ptacowych

Zapewnienie ram dla okreslania
celdw, zarzagdzania efektywnoscia,
decyzji ptacowych

Przyktadowa tabela prezentuje
mozliwos¢ powigzania miejsca w
przedziale z aktualnym profilem
kompetencyjnym pracownika

4
kwartyl

3
kwartyl

midpoint
2
kwartyl

1
kwartyl

Uznawany za eksperta
Stale osigga ponadprzecietne wyniki

W wielu aspektach wykonywanej pracy dziata
powyzej przyjetych poziomdéw

Wysoki poziom umiejetnosci
Bardzo dobre wyniki pracy

W niektérych aspektach wykonywanej pracy
dziata powyzej przyjetych poziomow

Posiada wszystkie gtbwne cechy i umiejetnosci
potrzebne na danym stanowisku

Spetnia postawione zadania i rozwija sie
zawodowo

W petni rozwiniety zawodowo po okresie
adaptacji

Rozwija umiejetnosci, aby zaczg¢ dziata¢ na
okreslonym poziomie

Niewielkie doswiadczenie
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Pozycja w przedziale (range penetration) |
wskaznik C/R (compa-ratio)

Wraz ze wzrostem mistrzostwa pracownika w swojej roli, rosnie jego ptaca w
ramach danego przedziatu ptacowego

Pozycja w przedziale (range penetration) opisuje poziom ewolucji ptacy
wzgledem macierzystego przedziatu

Pozycja w przedziale = (ptaca —minimum)/ (maximum — minimum)
Compa-ratio pokazuje relacje pomiedzy ptacg pracownika i midpoint'em
Compa-ratio = ptaca / wartos¢ midpoint
W taryfikatorach o niskiej i normalnej rozpietosci, midpoint jest

odzwierciedleniem danych rynkowych. Pozycja w przedziale rowniez
zapewnia wglad w okreslenie konkurencyjnosci aktualnego poziomu pfac

Jeden z tych wskaznikow typowo jest uwzgledniany w duzych firmach w
trakcie planowania podwyzek rocznych (im wyzszy C/R tym nizsza podwyzka)
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Raport ptacowy

= Najbardziej wiarygodne zrodto danych na
temat praktyk rynkowych

Typowo sktada sie z dwoch czesci: polityki |
praktyki ptacowe oraz informacje o poziomach
wynagrodzen

= OQOparty jest na danych, ktore zewnetrzna firma
doradcza zbiera od poszczegodlnych
uczestnikdw badania i prezentuje w formie
zapewniajgcej poufnos¢ danych
poszczegolnych firm

2013 General Industry Compensation Survey
International Participant Guide

TOWERS WATSON {A_/

%~ | wine©@ H 45
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AAY Ochrona’bezpieczenstwo [EX-M-P-U]
AAYD00 Cchrona/bezpieczenstwo - specjalizacja

Dane ptacowe oty e e

Ochrona’bezpieczenstwo - brak odpowiedniej dyscypliny

ACA Stosunki korporacyjne/komunikacja [EX-M-P-U]
ACADDD Stosunkl korporacyjne/komunikacja -
specjalizacja ogdinatwislodyscyplinamy
ACADTD Public relations
ACAD20 Stosunkirelacge ze spolecznoscia

" Prezentowane s dia A e o
poszczegolnych stanowisk (tzw. ACADGD  Ochvona érodowiska | gode 2 prespieas
metoda benchmarkingowa) — ACADGS  Zrowmowatomy ramwty T oo

ACADTD Kontakty =z r=adem

podstawg metodologii s§ WOWCZas  acass  cupynacsks
Wzorcowe OD|SV StanOWISk a W igegg ﬁgﬂﬁsgm&mmunikamzpmmikami

raporcie s;ukamy danych dla Aol mﬁﬁﬁgﬂ;ﬁﬁmﬁfﬁ -
handlowcow, sekretarek, etc. ACASSE Siosunl womoraeyineliomuniacia - brak odpowedni)
ACD Planowanie strategiczne/rozwdj korporacyjny

[EX-M-F]
AC OO0 Planowanie strategicznefrozwoj korporacyjmy -
specjalizacja ogdinafwislodyscyplinamy

= .....lub tez dane ptacowe ADole et
prezentowane sg dla ACDO20  Rozwdj korparacyiny  licencie - specjaizacia
kategorii/rodzin stanowisk (,ptaca
Za pUﬂkty”) Global Rodzaj , MIN 1decyl 1Q  MEDIANA
w tym drugim przypadku nalezy B
przed rozpoczeciem pracy z L 4500 - - 5600
raportem, okreslic kategorie _ M ——— ———
danego stanowiska TR o N

14 MBS 18 000 - - 18 000

22583 - . 22583
& | wine© HR —
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Troche statystyki

)

50
10 25 Percentyl 75 90
Percentyl Percentyl (Mediana) Percentyl Percentyl

N

- S .
™ g
¥ w,
\—
Y . ; iy :
V4 pracownikdw na rynku jest Ya pracownikow na rynku jest
wynagradzana ponizej wartosci wynagradzana powyzej
N 25 percentyla g J wartoéciy75 percentyla )

Potowa pracownikdéw jest wynagradzana Potowa pracownikow jest
ponizej wartosci mediany wynagradzana powyzej wartosci

mediany 47



MozliwosSc porownania danych pomiedzy
roznymi raportami

Towers Watson | Mercer/[CRG) HAY
Global Grade |({Position Class)|Levels [Mid-Points
3 T
4 43 i 7 05
.......................... e
b
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Przyktad oceny pozycji konkurencyjnej ptac

C/R Ptaca zasadnicza C/R Ptaca catkowita
» Compa-ratio base salary ®Compa-ratio TTC

e
g o

14

N

e
N W

Compa ratio =
Ptaca analizowana/ptaca referencyjna

=
=

Global Grade

P N W b~ OO N O ©

70% 80% 90% 100% 110% 120% 130% 140%
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Komunikacja

= Wiekszos¢ pracownikbw uwaza, iz pracodawcy nieskutecznie
komunikujg rozwigzania ptacowe, czy sposob ustalenia wysokosci
ptacy zmiennej

= Komunikacja catego pakietu (Total Reward Statement) — ale bez ZUS
pracodawcy.

= Wykorzystanie nowoczesnych narzedzi.

= Dostosowanie kanatdw komunikacji do preferencji poszczegolnych
grup pracownikow.

=  Wprowadzenie platform samoobstugowych zwiekszajgcych
efektywnosc¢ pracy zespotow HR.

= Zapewnienie statego dostepu do aktualnych informaciji.

& | wipe©
INFOR | Akapevia HR



Komunikacja
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777 BENEFITS

Savings &
Retirernent

Work & Life

INew Hire - Make your 2016 elections!

To help you get adjusted, we want to provide all the
information you need to staft your career!

NroR | 2e, HR

PERSONEL | ZARZADZANIE

DASHBOARD

See all your current
benefits and your account
balances.

Learn More

FINANCES

Take control of your
finances using three steps.

Learn More

Learn More

ENROLLMENT

Shop for 2017 benefits by
November 4th.

Learn More
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' Case study

N
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Opis stanowiska/1

Kierownik Dziatu Il

Kod stanowiska

Dziat Il

DI

Inspektor ds. budowlanych (z upr. konstrukcyjnymi), Inspektor ds. instalacji (z uprawnieniami), Inspektor ds. budowlanych, projektowych i
kosztorysowania i inwentaryzacji, Specijalista ds. obstugi administracyjnej i finansowo ksiggowej inwestycji, Specjalista ds. p-poz oraz
utrzymania obiektow.

Wyznaczonego pracownika

Nadzdr nad utrzymaniem bazy infrastrukturalnej /budynkéw/ wiasnej oraz zleconej odrebnymi umowami oraz jej rozwdj.

& | wine© HR
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rOpis stanowiska/2

Strategia

Polityki/Procesy/Procedury
Whyniki auditow wewnetrznych i
zewnetrznych.

Uprawniony do podejmowania
decyzji finansowych, zaciagania
zobowiazah w ramach

przyznanych limitow.

Stopien realizacji budzetu
- Z uwzglednieniem
uzasadnionych przekroczen.

Planowanie i realizacja inwestycji

Odpowiedzialnosc za: planowanie, zlecanie | nadzor nad realizacja projektow inwestycyjnych spolki w zakresie
inwestycji dotyczacych nieruchomosci oraz urzadzen stacjonarnych.

Opracowywanie planu inwestycji spélki zgodnie z wytyczymi zatwierdzonymi przez zarzad.

Realizacja i nadzor nad wykonaniem planu inwestycyjnego.

Koordynacja i rozliczanie prac jednostek zewnetrzych /biur projektowych, podwykowancow, itp/.

Nadzdr nad kompletnoscig i zgodnoécia formalna dokumentacii realizowanych inwestycji.

proponowanie skkadu komisji,
Zlecanie opracowan
projektowych, zgtaszanie do
planu finansowego



A: Wiedza merytoryczna

B: Znajomosc¢ Firmy i Rynku

C: Praywodztwo ST e S s S vl e e o
Monter maszyn i urzadzen technicznych || 6 | 2 3 2 1 2 2 2 2
Szlifierz - spawacz 6 | 2 3 2 1 2 2 2 2

D: Rozwigzywanie problemoéw [Tokarz 6 | 2 3 2 1 2 2 2 2
Wydawca magazynowy 5 | 2 2 1 1 2 1 1 2
Portier 3|1 3 2 1 2 2 1 1

E: Charakter Wptywu Pracownik gospodarczy 2 |1 2 1 1 2 1 1 1

F. Zakres Wptywu

G: Umiejetnosci Interpersonalne

& | wipe©
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Wyniki wartosciowania

16 Czionek Zarzadu -
Dyrektor finansowy ‘

15
14 Dziat Kcrtrolingu Glowny ksiegowy
13 Kierownik Dziatu

Kontrolingu
12 ‘ Dziat RachunKowosci Analityczne)

Kierownik Dziatu
1 - | Rachunkowosci
Analitycznej
10 Kierownik Biura
‘ Handlowego

9 Specjalista ds.

kontrolingu
8

Specjalista ds. _Starsza SIEEL AL {.18 Specjalista ds Specjalista ds |Specjalista ds.
7 sprzedazy SRR LIt inwentaryzacji majatku trwatego kosztow
P FK materiatowe]

6 Ksiegowa w FK

& | wine© HR
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Ptaca zasadnicza [PLN]

g

& | wine©

Analiza praktyki ptacowej

Rozkiad ptacy zasadniczej wg kategorii zaszeregowania

BMediana-Maksimum

@Minimum-Mediana

—oEaEE=Em

L —

I 8 9 10 11 12

3 14 1B 16 117 19 20 2

Kategorie zaszeregowania

INFOR | Akapevma HIR
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Porownanie z rynkiem
e

Sredniaw| Dolny Dolny - Gorny

T WONO RN

g | Pl fesa e
O WM

el (e
o0
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Nowa polityka ptacowa

3 600 4 500 5400
7 2 960 3700 4 440
8 2 480 3100 3720
9 2 080 2 600 3120
10 2 000 2 200 2 640

& | wine© HR
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30,0
= 250
% 20,0 — = — =
3 = |
£ 150 = I + I
: —=— | N | = = = =
< 10,0
3
& 50
0,0
2 3 4 5 7
Global Grade
Koszty rocznie dopasowania ptac do 20 040 19 200
. ” nowego minimum (PLN)
I- ,Firmowy , " .
Liczba os6b wynagradzanych ponizej 17 -
widetek
Koszty rocznie dppasowanla ptac do 175 572 24 045
nowego minimum (PLN)
lI- ,,Rynkowy” . i . .
Liczba os6b wynagradzanych ponizej 101 19

widetek
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