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Wartosciowanie (grading) stanowisk pracy

Warszawa, 25.08.2016



Wartosciowanie (grading stanowisk)
proba definicji

. definicja tradycyjna/ 1

Wartosciowanie stanowisk pracy jest systematycznym procesem
wyznaczania relatywnej wartosci lub rozmiaréw poszczegolnych
stanowisk w ramach organizacji [M. Armstrong].

WartosSciowanie pracy jest procesem opisywania, analizowania

| ostatecznie wyceny stanowisk za pomocg odpowiedniej metody.
Efektem tego procesu jest wyrazony w punktach wynik, okreslajgcy
pozycje badanego stanowiska w odroznieniu od innych stanowisk.
W oparciu o to powstaje taryfikator kwalifikacyjny [F. Poels].
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Wartosciowanie (grading stanowisk)
proba definicji

definicja tradycyjna/ 2

W ujeciu tradycyjnym, przez wartosciowanie stanowisk rozumiano jako
okreslenie relatywnej wagi poszczegolnych stanowisk
W organizacji, w oparciu o przyjety uktad kryteriow

Koncowym wynikiem wartosciowania byt ranking stanowisk
w organizacji z przyporzgdkowanymi im cechami (punkty, kategorie)
pozwalajgcymi pogrupowac stanowiska podobne do siebie waga.

Wyniki wartoSciowania stuzyty okreslaniu poziomow wynagrodzen dla
poszczegolnych stanowisk i pracownikow, a zatem wartosciowanie
uznawano jako jeden z elementow budowania polityki ptac.

Polityka wynagradzania w firmach stosujgcych wartosciowanie skupiata
sie na zapewnieniu wewnetrznej obiektywnosci i sprawiedliwosci.
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Wartosciowanie (grading stanowisk)
tradycyjne podejscie

W tradycyjnym ujeciu wartosciowanie rozumiane byto jako proces
wspierajgcy zarzadzanie wynagrodzeniami.

W wyniku wykorzystania przyjetej metody — najczesciej bardzo
szczegotowej i analitycznej, wyznaczana byta waga
poszczegolnych stanowisk (zwykle w punktach).

Nastepnie — analiza rozktadow punktow dla poszczegolnych
stanowisk w organizacji, pozwalata na wyznaczenie kategorii
tgczgcych stanowiska podobne sobie waga.

Wartosc punktowa danego stanowiska mogta bezposrednio
determinowac wysokosc stawki wynagrodzenia, gdy organizacje
wyceniaty wartos¢ 1 punktu z wartosciowania, znajgc ogolny
budzet przeznaczony na wynagrodzenia zasadnicze.

= | WDEQ

AKADEMIA
INFOR | HR 1 PRAWO PRACY



Wartosciowanie (grading stanowisk)
tradycyjne podejscie

2. Ustalenie liczby

3. Wyznaczenie wartosci 1

1. Ustalenie wynikow wartosciowania
(w punktach)

wszystkich punktow w
organizacji

pkt z wartosciowania

liczba — . .
Nazwa stanowiska wynik wartoitciowania pracownikéw ogétem pkt - bUdzet f|rmy na
WP e ptace zasadnicze/
Pracownik transportu 11 : 1::2 liczba punkt()w Z
Szlifierz 18,15 ' ;- .
Dakowacs 201 2 402 wartosciowania
Ustawiacz 2275 9 204,75
Pracownik Uniwersalny 23,85 12 286,2 - .
Przygotowanie Péiproduktoy 24,5 4 98 Budzet = 500.000 zt
Poprawki 24,5 6 147
Sortowacz wydziat | 25,25 23 580,75 1 pkt=500.000/3843,2
Sortowacz wydziat i 25,25 5 126,25 =130 zt
Odlewacz 26,5 7 185,5
Operator nalewaka | 26,75 24 642 . .
Operator nalewaka Il 34,25 12 411 4. Wyzn&;czenlg EtaWk' dla
Konserwator 35.1 6 210,6 SIS
Elektryk 39,25 4 157 P ik
Konserwator 40,25 3 120,75 feReon
Starszy operator nalewaka Il 41 6 246 unlwersalny : 23,85
Mechanik a4 4 176 kt *130 zt = 3106 zt
iN‘I‘Ul" [ PERSONEL | ZARZADZANIE razem 3843,2 P >




Wartosciowanie (grading stanowisk)
tradycyjne podejscie

2. Ustalenie liczby
wszystkich punktow w
organizaciji

1. Ustalenie wynikow wartosciowania

3. Wyznaczenie wartosci 1

(w punktach) pkt z wartosciowania

liczha
pracownikow
na stanowisk

= budzet firmy na
ace zasadnicze/
ba punktow z
wartosciowania

Nazwa stanowiska

Pracownik transportu
Szlifierz

Pakowacz

Ustawiacz

Pracownik Uniwersalny
Przygotowanie Poélproduktoy
Poprawki

Sortowacz wydziat |
Sortowacz wydziat Il

Budzet = 500.000 zi

kt=500.000/3843,2
=130 zt

5

QOdlewacz 7

Operator nalewaka | 24

Operator nalewaka Il 12 4. Wyznaczenig stawki dla

Konserwator 6 stanowiska

Elektryk 4 157 .

Konserwator 40,25 3 120,75 Pracownik
~ Starszy operator nalewaka I 41 6 246 uniwersalny . 23’85
INPﬂﬁﬂlﬁ PRAWU PRACTY 4 4 176 pkt *130 zt = 3106 zt ¢
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Wartosciowanie (grading stanowisk)
Krytyka tradycyjnego podejscia

Rosngca krytyka tradycyjnego wartoSciowania zwigzana byta z

wojem nowoczesnych organizacji oraz zmiana podejscia do

roz
. ksztattowania polityki wynagrodzen:

Konkurencja rynkowa sprawita, iz obok miejsca w hierarchii firmy,
dla prawidtowej wyceny wartosci stanowiska niezbedne stato sie
rowniez odniesienie do praktyki rynkowej

Rzadcy na rynku specjalisci w wybranych dyscyplinach zaczeli
uzyskiwac rynkowe poziomy wynagrodzen znacznie wyzsze, niz
stanowiska potozone wyzej w hierarchii firm.

Dla organizacji skupionych na pozyskiwaniu | utrzymaniu
pracownikow, wewnetrzna spojnosc przestata odgrywac znaczenie
— czesC z organizacji nawet zupetnie odeszta od wartosciowania,
opierajgc polityki ptacowe wprost na danych rynkowych
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Wartosciowanie (grading stanowisk)
Krytyka tradycyjnego podejscia

Rosngca krytyka tradycyjnego wartosciowania zwigzana byta z rozwojem
nowoczesnych organizacji oraz zmiang podejscia do ksztattowania polityki
wynagrodzen (cd):

W organizacjach pojawity si¢ stanowiska na sciezce Indywidualne
0 wigkszym, strategicznym wplywie na organizacjg — w porownaniu
Z nizszymi rolami kierowniczymi

Spadto znaczenie tradycyjnych Kkryteriow stosowanych do okreslenia
trudnosci pracy (wysitek fizyczny, warunki pracy itp.).

Zmiany — w tym profili stanowisk — zaczety w organizacjach przyspieszac,
to sprawiato, iz wartosciowanie oparte na mocno analitycznych podstawach
b. szybko sie dezaktualizowato

Zanikta potrzeba precyzyjnego rozrézniania drobnych réznic pomiedzy
poszczegolnymi stanowiskami

Firmy coraz uwazniej kontrolowaty historycznie wysokie koszty
wartosciowania analitycznego

Wszystkie powyzsze okolicznosci sprawity, iz tradycyjne podejscie do
wartosciowania w praktyce jest juz historig, a organizacje przy nim trwajgce
napotykajg na powazne problemy
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Wartosciowanie (grading stanowisk)
dzisiejsze podejscie

Wartosciowanie (lub nawet czesciej: kategoryzacja, grading, banding, levelling)
jest podejsciem do analizy rol i stanowisk, ktorego celem jest pogrupowanie
podobnych sobie waga/rangg stanowisk w organizacji w celu spojnego podejscia
do ksztattowania réznych polityk i praktyk organizacyjnych, w tym HR.

Od struktury organizacyjnej Do zmapowania kategorii

# I

Koncowym wynikiem gradingu sg stanowiska pogrupowane w kategorie; nie jest
nim natomiast ustalenie stawek wynagrodzen.
N N
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Wartosciowanie (grading stanowisk)
dzisiejsze podejscie

Wyniki wartosciowania (gradingu) stanowisk mozemy wykorzystac do:

- Analizy i porownywania stanowisk wewnatrz organizacji

- Poréwnywania praktyk zwigzanych z HR (np. stawki) z innymi organizacjami
- Budowania firmowych taryfikatoréw stanowisk

- Okreslania polityki ptacy zasadniczej i catkowitej (réznicowanie ptac)
- Okreslania polityki wynagrodzen dtugoterminowych (akcje)

- Okreslania polityki przydziatu poszczegolnych swiadczenh i uprawnien
- Okreslania poziomow dostepu do aut stuzbowych (statusowych)

- Planowania sukces;ji

- Planowania sciezek karier

- Analizy potrzeb szkoleniowych i planowania dziatan rozwojowych

- Komunikowania wartosci ( poprzez stosowane kryteria)

- Komunikowania oczekiwan pracownikom

- Zmiany kultury organizacyjnej

- Podwyzszania efektywnosci pracownikow i catej organizacji
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Miejsce wartosciowania (gradingu)
} w budowaniu polityk HR (wynagrodzenia)

: 1. Strategia
- Indywidualne HR &
decyzje wynagrodzen
ptacowe
4. Zarzgdzanie 226000 2. Architektura
kompetencjami 200000 7 stanowisk
| wynikami pracy 7/ + grading
125000 /.///
- o
1 - lobal
] L 1a tlﬁg
E o - YRR o
L 3. Dane ptacowe i firmowe .
Taryfikator wynagrodzen dO bUdOWy taryflkatora \,\
V W!DF,P \
INFOR | fiR 1 PRAWO PRACY




Wartosciowanie (grading stanowisk)
aspekty prawne

Wartosciowanie stanowisk moze by¢ waznym uzasadnieniem praktyki
roznicowania stawek pomiedzy réznymi stanowiskami.

Pamietamy, iz pracownicy majg prawo do rownego wynagrodzenia,

Art. 18 3c. KP

§ 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 sktadniki wynagrodzenia, bez
wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne sSwiadczenia zwigzane z pracg, przyznawane
pracownikom w formie pienieznej lub w innej formie niz pieniezna.

§ 3. Pracami o jednakowej wartosci sg prace, ktérych wykonywanie wymaga od pracownikow
porownywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami przewidzianymi w
odrebnych przepisach lub praktykg i doswiadczeniem zawodowym, a takze poréwnywalnej
odpowiedzialnosci i wysitku.
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Wartosciowanie (grading stanowisk)
aspekty prawne

Z perspektywy pracodawcy, dzieki zastosowaniu wartosciowania stanowisk,

mozna wykazac¢, ze przy ustalaniu zasad wynagrodzen kierowano sie
obiektywnymi kryteriami.

W takiej sytuacji, mozna udowodni¢, ze réznica w wysokosci wynagrodzen
poszczegolnych grup pracownikdw nie wynika z checi dyskryminacji, ale
z wartosci tych stanowisk dla organizacji.

Dzieki temu, pracodawca moze uwolnic sie z ryzyka zarzutu
o dyskryminacje ptacowg, kiedy pracownicy na réznych stanowiskach
uzyskujg rézne wynagrodzenie.
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Wartosciowanie — dostepne opcje

)

ZJArbitralne” ,Generyczne”

Ranking -poprzez poréwnywanie Zdjete z pétki — zakupione i

parami wdrozone

* Wycenarynkowa - decyduje rynek

- Klasyfikowanie - Porownujgc do !+ Adaptowane - modyfikacje w

|
I ramach ogolnych ram metody

wzorcowych profili

N

« Grading - Analitycznie, ale zamiast|

punktow mamy kategorie : * Autorskie - Rozpoczynamy z

 Analityczno-punktowa - | czystgkartkg .....

odpowiedzi na pytania dot. kazdego:
kryterium dajg jako wynik liczbe I

5Obiektywne” ' »ozyte na miare”
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Wartosciowanie — dostepne opcje

Metoda ,Zdjeta z potki”

Szybko * Nie oparta na naszych wartosciach
" Efektywnie kosztowo «  Trudno osiggnag¢ poczucie wtasnosci
= Sprawdzona przez innych, systemu przez kadre

mozna porownywac wyniki
= Brak ryzyka ze nie zadziata
» Powigzana z danymi rynkowymi

 Czasikoszty

« Brak powigzania z rynkiem

* Ryzyko preferenciji dla silnych grup
zawodowych w firmie

Metoda ,autorska”

= (Odzwierciedla wszystkie nasze wartosci
=  Spetni wszystkie nasze ,zachcianki”

Metoda ,,mOdyﬁ kowana” * Mozna zaimportowac¢ nasze wartosci

= Mozna zaimportowac¢ nasze wartosci .

= Potencjalnie szybciej niz metodg autorska,
bo nie startujemy od zera

Potencjalnie szybciej niz metodg wtasng
« Utrudnione poréwnanie z rynkiem

wipe @
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Wartosciowanie — przeglad podejsc

)

wArbitralne”

Ranking -poprzez poréwnywanie

parami

« Wycena rynkowa - decyduje rynek

« Klasyfikowanie - Poréwnujgc do

wzorcowych profili

« Grading - Analitycznie, ale zamiast
punktow mamy kategorie

« Analityczno-punktowa -
odpowiedzi na pytania dot. kazdego
kryterium dajg jako wynik liczbe

Obiektywne”
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Wartosciowanie - porownywanie parami 1

>

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.

Dyrektor
3
Specjalista 2
Asystent 1
Operator
o
Wi
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Wartosciowanie — poprzez klasyfikacje 2@
narracyjne definicje poziomow
W tym podejsciu okreslenie wagi stanowiska nastepuje w wyniku przypisania

analizowanego stanowiska do jednego ze stanowisk wzorcowych. W zaprezentowanym
przyktadzie wynikiem wartosciowania jest ustalenie kategorii wyrazonej jako P1 — do P6.

)

P (Professional) - Samodzielni Specjalisci i Eksperci

P1 P2 P3 P4 P5

P1-8 | P1-9 | P2-10 (P3-11 | P3-12 | P4-13 | P4-14 | P3-15
F F Y T

m Rozwiazuje ztozone problemy przy dotychczasowym braku
przyktadowych rozwiazan

m Przybiera szeroka perspektywe, abyznaleZé rozwiazania

| ® Pracuje niezaleznie, przy wsparciu tylko w najbardziej

#Hozonych problemach

B FPrzybiera nowa perspektywe Korzystajac z istniejacych
rozwigzran

® Pracuje niezaleznie, przy minimalnej kontroli

® Rozwiazuje ztorone problemy przy pomocyistniejacych
metod

m Rozwigzuje proste problemy
B RomwaZza modliwe rozwiazania przy pomaocy standardowych
procedur 18
. ® Otrzymuje umiarkowany poziom wsparcia i kontroli



Wartosciowanie — poprzez klasyfikacje

29

} definicje poziomow oparte na kilku wskaznikach

Accounting Support

Poziom stanowiska Clerk | Clerk Il Assisant Senior Assistant Analyst Supervisor
Global Grade aM 5M 6M ™ Y 10M
Poziom Kariery Poczatkujacy Junior Sredniozaawanso | Do$wiadczony Starszy
Doswiadczany nadzor bezposredni bezposredni bezposredni bezposredni minimalny minimalny
Wykonywany nadzor Szkoli bze kierowac zespoted kieruje zespotem
Wyksztatcenie szkota srednia | szkota srednia szkota srednia szkota srednia szkota srednia szkota srednia
Staz pracy 0 0-2 0-4 1-3 3-5 5+
Staz w kierowaniu zespotami
Certyfikaty

Wiedza Umiejetnosci Skutki btedow
Wiedza merytoryczna Nikfa Nikfa Nikfa Srednia Srednia Znaczaca
Rozwigzywanie problemow Nikte Nikte Nikte Podstawowe Srednie Znaczace
Umiejetnosci Nikte Podstawowe Srednie Srednie Znaczace Znaczace

mate mate mate duze duze

Skutki btedow

Nikte lub brak

opoznienia/straty

opoznienia/straty

opoznienia/straty

opozinienia/straty

opoznienia/straty

: Wﬁ%@
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Wartosciowanie poprzez wycene rynkowg 3

W przypadku tego
stanowisk nastepuje

wynagrodzeniach.

B

Dyrektor Sprzedazy

Rynkowa ptaca
zasadnicza: 35.000 zt
Rynkowa ptaca

podejscia zaklasyfikowanie stanowiska do jednej z kategorii
w oparciu o okreslong dla poszczegolnych stanowisk srednig

ptace rynkowg. Model metody wartosciowania tworzg w praktyce rynkowe dane o

Srednia wartos$¢ ptacy

Numer kategorii  Typ ptacy rynkowej rynkowej (PLN)
miesiecznie

catkowita: 40.000 zt

Dyrektor LogistyKi

Rynkowa ptaca
zasadnicza : 21.000 zt
Rynkowa ptaca catkowita:
24.000 zt

B IDE
Eﬁ%&%@m

Kategoria 8 Ptaca Zasadnicza 32 000

SEEN 9 Placa Catkowita 39117
-V

Kategoria 7 Ptaca Zasadnicza 27 109

9 Ptaca Catkowita 30 162

Kategoria 6 Ptaca Zasadnicza 21 226

9 Placa Catkowita 23123

V] Kategoria 5 Ptaca Zasadnicza 17 000

9 Ptaca Catkowita 18 299

20
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Wartosciowanie — metody analityczne

S

Metody analityczno-punktowe zaktadajg analize tresci pracy stanowiska podzielong na kilka
czesci, w oparciu o poszczegolne 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 szczeg6lowe: umiejgtnosci interpersonalne

Poziomy?

Wartosci
punktowe

PODSTAWOWE:
Wymagana jest grzecznosc i uprzejmosc

EATWOSCE KOMUNIKACJI:

Konieczny jest otwarty stosunek do klienta oraz umiejetnosé przekazywania informacji
w sposob jasny, precyzyjny i zwiezty

lub

Umiejetnosé pracy w zespole: Wspdipraca z innymi pracownikami, dzielenie sie wiedzg
oraz informacjami. Zgtaszanie konstruktywnych wnioskdéw usprawniajgcych prace

zespolu. Pracownik zajmujgcy dane stanowisko pracy powinien dostrzegac réznice zdan,

omawiaé problemy i staraé sie tagodzi¢ konflikty

14

UMIEJETNOSC ARGUMENTOWANIA:

Konieczna jest asertywnos¢ oraz umiejetnosé przekonywania. Moze byé wymagana
umiejetnosc konsultacji kwestii drazliwych.

Dotyczy réwniez umiejetnosci kierowania zespotem (w tym: rozwigzywania konfliktow

w zespole, motywowania pracownikow)

24

UMIEJETNOSC NEGOCJACJI:
Niezbedne umiejetnosci negocjacji*' do prawidiowego wykonywania pracy na danym
stanowisku pracy

38
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Wartosciowanie — metody analityczne 5@
elementy systemu

Poziomy

spetnienia

Co jest wazne dla organizacji?
Podejscie do analizy stanowisk
Zobrazowanie naszych stanowisk
Dla kryteriéw i poziomow
spetnienia
N | VIDEO

DEMIA
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Wartosciowanie — metody analityczne 5@
przyktady kryteriow | wag

Kryteria wartosciowania pracy

Syntetyczne

A. Ztozonos¢ pracy

B.
Odpowiedzialnos¢

V \’Vl[)F.o

AKADEMIA
INFOR | HR | PRAWO PRACY

U b WN PR

U b WN B

Elementarne

. Wyksztatcenie zawodowe
. Doswiadczenie zawodowe
. Innowacyjnosé, twoérczosé
. Zrecznos¢

. Wspétdziatanie

. Przebieg i skutki pracy

. Decyzje

. Srodki i przedmioty pracy

. Bezpieczenstwo innych oséb
. Kontakty zewnetrzne

Maksymalna liczba punktow

Elementarnych

75
55
45
25
25

60
50
25
25
20

Syntetycznych




Wartosciowanie — metody analityczne 5@]
przyktady kryteriow

Maksymalna liczba punktéw
Syntetyczne Elementarne Elementarnych BSal{=a%er40\74y!

1. Wysitek fizyczny 45
2. Wysitek psychonerwowy 25
3. Wysitek umystowy 25
4. Monotonia, monotypia 20
5. Obcigzenie psychiczne z tytutu 20
niskiego prestizu pracy

1. Ucigzliwos$¢ srodowiskowa
pracy

1) Mikroklimat

2) Woda, wilgo¢

3) Substancje chemiczne

4) Hatas

5) Drgania mechaniczne

6) Oswietlenie (promieniowanie
optyczne)

7) Pyty

8) Inne czynniki

~Nu 2. Czynniki niebezpieczne

INF Maksymalna liczba punktsw ““

C. Uciazliwosé pracy

70

D. Warunki pracy




Wyznaczenie kategorii stanowisk w oparciu
} 0 wyniki wartosciowania analityczno-punktowego
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Stanowiska dla poszczegolnych stanowisk

Wyznaczenie liczby kategorii stanowisk/ptacowych i wskazanie, ktére stanowiska nalezg
do ktorej kategorii - w oparciu o wyniki wartosciowania
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Kryteria wartosciowania 5
(przyktad dla stanowisk produkcyjnych) &

)

Wiedza/Doswiadczenie

Wymagania zwigzane z poziomem przygotowania zawodowego i ewentualnie wczesniejszych
doswiadczen zawodowych, umozliwiajgce efektywna prace na danym stanowisku.

Ztozonos¢ pracy

Stopien ztozonosci procesu produkcyjnego na danym stanowisku, wymagania dotyczgce obstugi
maszyn i aparatury kontrolno-pomiarowej oraz ewentualna ztozonos¢ czynnosci manualnych

Wptyw na produkt

Mozliwosc¢ i stopien wptywu na jakos¢ produktu koncowego (ksztatt, jakos¢ powierzchni) oraz skutki
kosztowe ew. btedoéw

Uprawnienia/odpowiedzialnosé

Dopuszczalny stopien autonomii dziatania i podejmowania decyzji przez pracownika zajmujgcego
dane stanowisko.

Uciazliwos¢ stanowiska (wysitek fizyczny) + (warunki pracy)

Ucigzliwos¢ wykonywania pracy na danym stanowisku zwigzana z wymaganym wysitkiem fizycznym
— W szczegolnosci dzwiganiem ciezarow oraz z warunkami srodowiska

V WIDE °
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Kryteria wartosciowania
(okreslenie wagi poszczegodlnych kryteriow)

>

Wiedza zawodowa i doswiadczenie 20%
Umiejetnosci 20%
Zakres wptywu 15%
Wptyw na produkt 20%
Odpowiedzialnos¢ — Podejmowanie decyzji 15%
Warunki pracy 10% Suma wag wynosi 100%

Wybor kryteridw i potwierdzenie ich wag odzwierciedla filozofie myslenia, jakie cechy
decydujg o wartosci stanowisk w organizacji. Wazne, aby przyjete kryteria
odzwierciedlaty wartosci danej firmy.

R winE©
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Kryteria wartosciowania
(najczesciej wykorzystywane) SE

Przed

wykonywaniem
pracy

W trakcie
wykonywania
pracy

Skutki dziatania

Warunki pracy

Ciekawe kryteria: Obcigzenie psychiczne z tytutu niskiego prestizu pracy (UMEWARP)
Narazenie na korupcje (KPRM)
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Wartosciowanie — rola kryteriow
wartosciowania w procesie decyzyjnym

)

Tresc kryteriow przyjetych w danej metodzie wartosciowania ma kluczowe
znaczenie:

. - Na etapie wyboru metody — kiedy kadra, HR, pracownicy, przedstawiciele
zwigzkow oceniajg na ile proponowane przez metode kryteria moga
odpowiadac danej firmie i stanowic¢ ,,obietnice” trafnego zwazenia wszystkich
stanowisk

- Na etapie realizacji wartosciowania — kiedy oczekujemy aby tresc pracy
na analizowanych stanowiskach podlegata tatwej interpretac;i i
kwalifikowaniu przez stosowane kryteria wartosciowania

- Na etapie oceny uzyskanych koncowych wynikéw gradingu : kiedy
sprawdzane jest czy uzyskane wyniki w oczekiwany sposob zréznicowaty
stanowiska uznawane w danej organizacji za cechujgce sie rézng wagag ale |
aby wskazywaty na ten sam wynik wartosciowania — dla stanowisk
uznawanych za bardzo do siebie zblizone.
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)

Kryteria wartosciowania (ewolucja)

Wczesniej:

Kryteria skupione na stanowisku, jego miejscu w organizacji, formalnych
uprawnieniach i jego wymiarach — np. mierzono odpowiedzialnos¢ finansowg
w PLN, na liczbe pkt. z wartosciowania miata bezposredni wptyw liczba
raportujgcych pracownikow, duzy udziat wagowy w catej wycenie miaty
kryteria zwigzane z warunkami pracy i ucigzliwosciami

Dzis:

Wiekszy nacisk na wycene kompetencji potrzebnych pracownikowi
zajmujgcemu stanowisko: umiejetnosci komunikacyjne, rozwigzywania
problemdéw, innowacyjnosc/kreatywnoscé etc.

W krancowym przypadku: firmowy model kompetencji moze zostac
wykorzystany jako zestaw kryteriow do wartosciowania stanowisk.
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Metody gradingowe sg unowoczesniong wersja metod analityczno-punktowych. Zachowujg
zestaw kryteriow analitycznych stuzgcych analizie stanowisk wraz z poziomami spetnienia,
ale wynik gradingu jest od razu wyrazony w postaci kategorii zamiast punktéw analitycznych

AD DA ® ANO A POPR
ADANIA O D ARZADZA RA ®
PRZEDZIAL 4 = B

KATEGORIA 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 (11 120 || 513 14 15 || 46 [Hdf | =48 19 O 21 [ 22 | 23 | 24 | 25
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Przyktad gradingu (GGS)

4%

[ Kryteriow wyznacza kategorie stanowiska wg GGS

|

A: Wiedza merytoryczna

B: Znajomos$¢ Firmy i Rynku

C: Przywédztwo

D: Rozwiazywanie probleméw

E: Charakter Wptywu

F: Zakres Wplywu

!

G: Umiejetnosci Interpersonalne

= | WDEQ
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Przyktad gradingu (GGS)

W omawianym podejsciu podczas wartosciowania stanowisk wybiera sie poziom
spetnienia i dokumentuje, ktory poziom spetnienia zostat wybrany dla danego stanowiska.
Po zakonczeniu analizy stanowiska — specjalny kalkulator przelicza zebrane odpowiedzi
na finalne Kategorie. Korzysc¢: wartosciujgcy nie skupiajg uwagi na liczbie punktow
przyznawanych za poszczegolne odpowiedzi.

- i el e el el e el el e el e e e = e el e el el = ek = e el = el el el el el = el el e el el = = = = el = el = = ek el e el = el ek = el e = k= el

Rozwigzywanie
Problemow

1 Dokonuje ocen w oparciu o wczesniejsze doswiadczenia | precedensy

2 Dokonuje ocen w oparciu o analize informacji

stanowisko Kageggria Przedziat H Mer\;\fsr(ilzcina Fﬁgﬁ?gzﬁu Przyw 6dztw o Rogr)ﬁzm;nie Charakter Wptyw u | Zakres Wplyw u Intlérrr:;faj?stzzitl;r:e
Monter maszyn i urzgdzen technicznych_le==0™"T™8= 3 2 1 2 2 2 2
Szlifierz - spawacz ( 6 2 3 2 1 2 2 2 2
Tokarz 6t 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
Pracownik gospodarczy 2 1 2 1 1 2 1 1 1
. ' wine©@
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Wyniki wartosciowania

16 Czionek Zarzadu -

‘ Dyrektor finansowy
15
14 Dziat Kontrolingu Glowny ksiegowy

|
13 Kierownik Dziatu

Kontrolingu
12 ‘ Dziat Rachunkowosci Analitycznej
Kierownik Dziatu
11 — —| 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
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Wartosciowanie stanowisk

— Czego oczekujg strony zaangazowane
W proces?

B

« Jasnych, przejrzystych definicij,

» Akceptacji i zaufania do
uzyskanych wynikéw

« Efektywnosci kosztowe;

Kierownictwo Pracownicy

Uznania dla wtasnego stanowiska
pracy

Spojnego, przejrzystego podejscia

Zaangazowania, mozliwosci
uczestnictwa w procesie,
zrozumienia sposobu okreslenia
koncowych wynikow

Zrozumienia konsekwenciji
wynikajgcych z ustaleniu kategorii
dla mojego stanowiska
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Wartosciowanie stanowisk
— kryteria wyboru najlepszej metody

= Czy jest prosta i zrozumiata dla przecietnego
. pracownika (transparentnosc)

Czy uktad kryteridow (syntetycznych, elementarnych)
wraz gwarantuje mozliwosc¢ objecia analizg jak
najwiekszej liczby/wszystkich stanowisk, oraz czy jest
zgodny z filozofig zarzgdzania/wartosciami organizacji
(adekwatnosc i uniwersalnosc)

= czy definicje poziomow dla poszczegdlnych kryteriow
oparte sg o obiektywne i/lub mierzalne wielkosci
(rzetelnosc, bezstronnosc)
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Wartosciowanie stanowisk
— kryteria wyboru najlepsze] metody

= Koszt jednostkowy i relacja cena/wartos¢ dodana

= Akceptowalna skala uzaleznienia od zewnetrznego
dostawy ustug/rozwigzan

= W przypadku organizacji miedzynarodowych: polityka
Grupy

» Mozliwosc¢ akceptaciji metody przez partnerow
spotecznych

= Funkcjonalnosc aplikacji wspierajgcej proces

= Mozliwos¢ powigzania wynikow wartosciowania
z danymi rynkowymi nt. wynagrodzen

a wipE©
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Wartosciowanie stanowisk
— wykorzystanie informacji o stanowiskach

Dos¢ powszechne jest przekonanie, iz wartoSciowanie stanowisk nalezy
przeprowadzi¢ po przygotowaniu/aktualizacji opisow stanowisk. Mozliwe
sg jednak rézne podejscia w tym zakresie:

= Wartosciowanie bez opisow stanowisk

= Qpis stanowiska materiatem pomocniczym, podlegajgcym
swobodnej interpretacji podczas wartosciowania

= QOpis stanowiska powigzany z metodg wartosciowania poprzez
Interface

= Kwestionariusz analizy/opisu stanowiska zawierajgcy komplet lub
wybrane kryteria wartosciowania

a winE©@
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Przyktad — opis stanowiska z implementacje
poziomoOw spetnienia metody wartosciowania

Strategia

wnosi wkiad do monitorowania obecnych i okreslania nowych strategii w swoim dziale/pionie

Polityki/Procesy/Procedury

Whyniki auditéw wewnetrznych i
ponosi odpowiedzialnosc za jakos¢ obecnych | wdrazanie nowych procedur/procesow i rozwiazan merytorycznych zewnetrznych.

W swoim dziale/pionie

Budzet

Uprawniony do podejmowania
decyzji finansowych, zaciagania
zobowigzanh w ramach

przyznanych limitow.

proponowanie skiadu komisji,
Zlecanie opracowan
projektowych, zofaszanie do
planu finansowego

Stopien realizacji budzetu
- 7 uwzglednieniem
uzasadnionych przekroczen.

odpowiada za przygotowanie projekiu budzetu dla swojego dziatu/pionu oraz jest wspdtodpowiedzialny za jego
wykonanie wraz z innymi menedzerami

Obszary zadan i odpowiedzialnosci

Planowanie i realizacja inwestycji

Odpowiedzialnos¢ za: planowanie, zlecanie i nadzdr nad realizacja projektdéw inwestycyjnych spétki w zakresie
inwestycji dotyczacych nieruchomosci oraz urzadzen stacjonarnych.

Opracowywanie planu inwestycji spéki zgodnie z wytyczymi zatwierdzonymi przez zarzad.

Realizacja i nadzor nad wykonaniem planu inwestycyjnego.

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

Nadzdr nad kompletnoscig i zgodnoscig formalng dokumentacji realizowanych inwestycji.
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Przyktad — opis stanowiska z wprowadzonymi
P poziomami spetnienia metody wartosciowania

2. Odpowiedzialnos¢ za budzet

2a. Odpowiedzialnosé za projektowanie budzetu macierzystej komorki organizacyjnej/projektu

1 Nie bierze udziatu w projektowaniu budzetu komarki organizacyjnej

2 Wnosi wkitad pomocniczy podczas projekiowania budzetu komarki organizacyjnej

3 Wspdtodpowiada za projektowanie budzetu komorki organizacyjne| jako jedno z kilku/wielu stanowisk, bez roli wiodace|
4 Posiada gtdwna odpowiedzialnosé za zaprojektowanie budzetu macierzyste] komarki organizacyjnej

POZIOM

2b. Odpowiedzialnosé za realizacje budzetu macierzystej komorki organizacyjnej/projektu

1 Nie ponosi odpowiedzialnosci za realizacje budzetu komarki organizacyjnej

2 Odpowiada za realizacje czesci budzetu komarki organizacyjnej

3 Wspdtodpowiada wraz z innymi stanowiskami za realizacje catego budzetu komaorki organizacyjne;
4 Odpowiada za realizacje catego budzetu komérki organizacyjnej

Tresci wybrane z listy wybierane] w opisie stanowiska sg powigzane z poziomami
spetnienia metody wartosciowania. Dzieki temu — opisy sg wystandaryzowane, zbierajg
informacje o0 stanowisku potrzebne do wartosciowania, skracajg czas potrzebny na
grading.
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Wartosciowanie (grading) stanowisk
’ — gtowne fazy procesu

Przygotowanie | komunikacja

N

Szkolenie zespotu ds. wartosciowania

Wartosciowanie stanowisk w zespotach

Konsolidacja i zatwierdzenie wynikéw przez Pracodawce

Wypracowanie rozwigzan HR opartych na wartosciowaniu

gradingu)zaangazowanie kadry, konsultacje z partnerami
spotecznymi

Komunikacja i wdrozenie nowych rozwigzan

V ' \\'ll)l'\o
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Wartosciowanie (grading) stanowisk
— warunki uzyskania sukcesu

= Wielostronna komunikacja

= Wsparcie najwyzszego kierownictwa

= Zaangazowanie kadry liniowej

» Sktad i organizacja pracy zespotu

= Zaangazowanie partnerow spotecznych

* Niezbedne regulacje formalne

* Transparentnosc¢ procesu

= Zapewnienie statej aktualizacji uzyskanej struktury
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Studium przypadku

’ Wartosciowanie
stanowisk

Projekt Alfa

= | WiDEQ

INFOR fiR1 PRAWO PRACY



Projekt ,Alfa”- w kierunku skutecznego
| nowoczesnego zarzgdzania

/ Sformutowanie celu projektu:

Wypracowanie spojnego, ujednoliconego systemu wynagrodzen

pracownikow zatrudnionych w oparciu o wyniki wartosciowania
stanowisk pracy.

Rezultaty:
= jednolite opisy stanowisk,
= hierarchia stanowisk — w formie taryfikatora stanowisk,

= polityka wynagradzania w formie taryfikatora wynagrodzen ->
sprawiedliwy i rynkowo konkurencyjny taryfikator,

= zapewnienie przestrzegania przez organizacje wymagan etycznych i

prawnych zwigzanych z rownym wynagradzaniem pracy o tej samej
wartosci.
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Projekt Alfa — zarzgdzanie oczekiwaniami poprzez
zaplanowang i profesjonalnie realizowang
komunikacje wewnetrzng

PROU BB RA sy ety

Osiggnigcie silnej rynkowej pozycji Exalo Drilling S.A. wymaga
przeksztatcenia wszystkich spotek tworzacych nowy podmiot w jednolity
sprawnie dziatajacy organizm. Jednym z waznym aspektow dziatania
nowej firmy jest zbudowanie jednolitego uktadu stanowisk i spéjnego
systemu wynagradzania, ktéry obejmie cata Spotke. Nowy system
wynagrodzen musi zapewni¢ odpowiednia motywacje dla pracownikéw
i powinien uwz gledniaé specyfike wystepujacych w Spofce stanowisk
pracy.
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Podstawowy dylemat zwigzany z wyborem
metodyki wartosciowania stanowisk pracy
w firmach technologicznych

. * Metody uniwersalne, pozwalajgce na korzystanie z przeglagdow
ptacowych polskich i miedzynarodowych, ale nie uwzgledniajgce
zagadnien warunkow pracy
» Metody ,szyte na miare” uwzgledniajgce specyfike warunkow pracy
w danej firmie, ale bez mozliwosci korzystania z przegladéw
ptacowych polskich i miedzynarodowych
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Uniwersalna metoda gradingu z dodatkowag
Matrycg Firmy

Rozwigzanie dylematu:

Global Grading System (GGS) — metoda gradingu stanowisk i dodatkowa
Matryca opracowana dla Firmy w oparciu o wczesniejsze doswiadczenia
Doradcow i zidentyfikowane potrzeby organizaciji.

Podejscie do wartosciowania stanowisk w organizaciji:

Matryca Firmy

Global Grading System Clodeilens Mg

(uznana i nowoczesna metoda gradingu

) wartosciowania
stanowisk)

specyficzne dla organizaciji

" winE©@
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Matryca Firmy — warunki pracy

>

“ | Poziom

definicja poziomu

1 brak czynnikow powodujgcych podwyzszony poziom ucigzliwosci

G
X

ucigzliwosci zwigzane z zaktdbconym rytmem dnia lub tygodnia pracy pracy w zwigzku
z podwyzszong dyspozycyjnoscig i utrudnieniami w planowaniu czasu wolnego

y 4

podwyzszony poziom ucigzliwosci zwigzany z charakterem pracy mogacy wywotywac
3 znaczne zmeczenie pracownikdw np. znaczny wysitek fizyczny, czeste wyjazdy,
prowadzenie pojazdéw, praca zmianowa, praca w otwartym terenie

praca zwigzana ze zwiekszong odpowiedzialnoscig (odpowiedzialnos¢ gérnicza),
4 praca w nocy lub ucigzliwosci zwigzane z wykonywaniem czynnosci na stanowisku
pracy z podwyzszonym poziomem stezen/natezen czynnikow szkodliwych

trudne warunki pracy zwigzane z wysokim poziomem wartosci stezen/natezen
czynnikéw szkodliwych lub niebezpiecznych

charakter pracy wymagajgcy szczegolnej odpowiedzialnosci lub sprawnosci
psychofizycznej, a takze sterowanie procesami przemystowymi w zaktadach
zwiekszonego lub duzego ryzyka lub dziatanie w akcjach ekip ratowniczych

jednoczesne wystepowanie co najmniej 2 czynnikdw z roznych poziomow z
przedziatu: 4-6
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Obliczenie wynikow gradingu

B

Kalkulator wartosciowania

1. Uzyskana kategoria GGS GGS 6
2. Matryca warunkoéw pracy poziom: 4
B

udziat czasu:

3. Finalna kategoria E 7

G B, R
IN &mﬂgﬁzADzANlE
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Zasada dziatania Matrycy — przyktad

Pracownik fizyczny -
warsztat

Pracownik fizyczny - GG4 7D ES
stata praca w terenie

B

Dwa stanowiska zblizone trescig pracy, ale wykonywang w innych warunkach
— zyskujg zréznicowany wynik wartosciowania dzieki zastosowanej Matrycy.

Istotg wartosciowania stanowisk wewnatrz organizacji jest dgzenie do
zréznicowania kategorii stanowisk pomiedzy sobag, o ile w firmie dostrzegalne
Sg wyrazne roznice pomiedzy tymi stanowiskami. Taki efekty udato sie w tym
przypadku osiggngc¢ dzieki Matrycy.

wipE©@
e | D DENIA

INFOR | HR 1 PRAWO PRACY

stanowisko Kategoria Matryca Firmy Koncowa
uniwersalna kategorla
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’ Uzyskane wyniki wartosciowania / gradingu

B
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Whnioski z praktycznego stosowania nowej
metody wartosciowania w projekcie Alfa

= /Zbudowanie Matrycy warunkow pracy wymagato wielu konsultacji i
weryfikacji, ale udato sie przeprowadzi¢ w ciggu kilku dni. Tak wiec
zastosowanie tej Matrycy nie spowodowato istothego wydtuzenia

. przebiegu catego projektu.

= Jesli poprawnie przygotowane sg opisy stanowisk, ktére majg
zosta¢ zwartosciowane i w firmie sg uporzgdkowane i dostepne
informacje na temat ryzyk zawodowych i ucigzliwosci dla
poszczegolnych typow stanowisk, to nie obserwuje sie istotnego
wydtuzenia czasu przebiegu poszczegolnych sesji wartosciowania.

Tak tez byto w przypadku projektu Alfa. W ciggu jednego dnia pracy

Komitetu Wartosciowania (do 8 godzin pracy) byliSmy w stanie
zwartosciowac ok. 25 stanowisk.
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Whnioski z praktycznego stosowania nowej
metody wartosciowania w projekcie Alfa

» Efekty modyfikacyjne wyceny zwigzane z zastosowaniem
Kalkulatora byty szczegolnie widoczne w przypadku relatywnie
prostych stanowisk pomocniczych (z niskg wyceng GGS), ale
. z trudnymi warunkami pracy (np. realizacja zadan eksploatacyjnych
w terenie).

» W przypadku wyzszych stanowisk specjalistycznych i stanowisk
menedzerskich (np. kategoria 11-15), w przypadku ktoérych
wystepowaty pewne elementy ucigzliwosci i ryzyk zawodowych
(np. czeste wyjazdy lub wysoka dyspozycyjnosc), efekt modyfikac;i
ostatecznej wyceny w zasadzie sie nie pojawiat. Oznacza to, ze w
przypadku tych stanowisk tatwo mozna korzystac z porownan
ptacowych na podstawie przegladow ptacowych opartych na
metodyce Global Grading System.
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