S04 6= Ministerstwo Rodziny,
AR Pracy i Polityki Spotecznej

Dyrektywa 2023/970
przejrzystos¢ wynagrodzen

Wartosciowanie pracy



SR 49 Ministerstwo Rodziny,
VAW Pracy i Polityki Spotecznej

Dyrektywa 2023/970
Taka sama praca i praca o takiej samej wartosci - art. 4 ust. 1

Pracodawcy :‘muszg dysponowac¢ strukturami wynagrodzen zapewniajacymi réwne
wynagrodzenie za takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci.

* Obowigzek ten dotyczy wszystkich pracodawcow, bez wzgledu na ich wielkosc.

Aby zapewnic poszanowanie prawa do rownego wynagrodzenia, pracodawcy muszg
wprowadzic struktury wynagrodzen zapewniajagce, aby w wynagrodzeniach
pracownikow wykonujacych taka samag prace lub prace o takiej samej wartosci nie
wystepowaty roznice ze wzgledu na ptfec, ktore nie bytyby uzasadnione obiektywnymi,
neutralnymi pod wzgledem pfci kryteriami. Takie struktury wynagrodzen powinny

umozliwiac porownanie wartosci roznych stanowisk pracy w ramach tej samej struktury
organizacyjnej(z motywu 26).




SR 49 Ministerstwo Rodziny,
VAW Pracy i Polityki Spotecznej

Narzedzia analityczne lub metody stuzace wspieraniu procesu oceny i
porownywania wartosci pracy - art. 4 ust. 2 (1)

Parnistwa cztonkowskie (w konsultacji z organami ds. rownosci

udostepniajg narzedzia analityczne lub metody stuzace wspieraniu i zapewnianiu wskazéwek w
ramach procesu oceny i porownywania wartosci pracy (ust. 2)

-‘powinny byc¢ one udostepnione najpozniej do uptywu terminu na wdrozenie Dyrektywy, czyli
do 7 czerwca 2026 .

Dyrektywa nie okresla, z jakiego konkretnie narzedzia oceny nalezy skorzystaé, pod
warunkiem; ze'wpisuje sie w rozwigzania przewidziane w dyrektywie.



SR 49 Ministerstwo Rodziny,
W Pracy i Polityki Spotecznej

Narzedzia analityczne lub metody stuzace wspieraniu procesu oceny i
porownywania wartosci pracy - art. 4 ust. 2 (2)

Motyw 30

Panstwa _czfonkowskie _powinny zapewnic, aby dostepne byty szkolenia oraz specjalne
narzedzia i metody, ktore postuza pracodawcom jako wsparcie i wskazowki na potrzeby oceny
tego, co stanowi prace o takiej samej wartosci. Powinno to ufatwic stosowanie tego pojecia,
zwitaszcza w odniesieniu do mikroprzedsiebiorstw oraz matych i srednich przedsiebiorstw.
Uwzgledniajac prawo krajowe, uktady zbiorowe lub praktyke, paristwa cztonkowskie powinny
moc zadecydowac o _powierzeniu _opracowania konkretnych narzedzi i metod partnerom
spotecznym lub opracowaniu ich we wspofpracy z partnerami spotecznymi lub po konsultacji z

nimi.




44 Ministerstwo Rodziny,

Pracy i Polityki Spotecznej

Kryteria oceny- art. 4 ust. 4

* Prawedawca-unijny okreslit i’akg wymaog minimalny cztery obligatoryjne kryteria oceny, czy
pracownicy sgw porownywalnej sytuacji w odniesieniu do wartosci pracy. S3 to:

umiejetnosci, wysitek, zakres odpowiedzialnosci i warunki pracy.
« Pracodawcy moga jednak, w stosownych )prugadkach:a uwzgl%dniaé dodatkowe kryteria, ktére
maja znaczenlewlc'ianym miejscu pracy lub na danym stanowisku.
Z motywu 26

(...) Aby utatwic - zwtaszcza mikroprzedsiebiorstwom oraz matym i srednim przedsiebiorstwom
- stosowanie pojecia pracy o takiej samej wartosci, obiektywne kryteria, ktorymi nalezy sie
postugiwac, powinny obejmowac cztery czynniki: umiejetnosci, wysitek, odpowiedzialnosc i
warunki pracy. Czynniki te zostaty wskazane w /stn/g/acxch wytycznych Unif jako niezbedne i
Wysz‘arczc%gce do oceny zadan wykonywanych w danej organizacji niezaleznie od sektora
gospodarki;doktorego dana organizacja nalezy.

Poniewaz nie wszystkie czynniki sa w rownym stopniu istotne w odniesieniu do konkretnego
stanowiska, bracodawca bowinien wywazyc kazdy z tych czterech czynnikow w zaleznosci od
znaczenia tych Kryteriow dla konkrethego miejsca pracy Iub stanowiska. Mozna rowniez
uwzgledniac dodatkowe kryteria, jezell sa one Istotne | uzasaanione. (...)




SR 49 Ministerstwo Rodziny,
VAW Pracy i Polityki Spotecznej

Kryteria

« Krytefria muszg by¢ stosowane w obiektywny, neutralny pod wzgledem ptci sposob,
wykluczajacy wszelka dyskryminacje.

» Kryteria muszg by¢ uzgodnione z przedstawicielami pracownikéw, o ile tacy przedstawiciele
istnieja. Celem tej regulacji jest zapewnienie, aby przedstawiciele pracownikow nie tylko byli

Swiadomi tego, jakie kryteria sg stosowane do tworzenia kategorii pracownikow, ale tez, aby
wy/razili na nie zgode.

Kryteria (czynniki) wymienione w art. 4 ust. 4 stuza ocenie wartosci pracy (stanowiska pracy), a
nie wysokosci wynagrodzenia konkretnego pracownika.

Pracodawcy moga réoznie wynagradzac pracownikéw wykonujgcych takg sama prace lub prace
o takiej samej wartosci, o ile kierujg sie obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem ptci oraz
wolnymi od uprzedzen kryteriami, takimi jak osiggniecia i kompetencje (zob. motyw 17).




SR 49 Ministerstwo Rodziny,
VAW Pracy i Polityki Spotecznej

Aktorzy w procesie wartosciowania (1)

« Panstwo (zapewnia aby pracodawcy dysponowali strukturami wynagrodzen zapewniajacymi
rowne wynagrodzenie za takg sama prace lub prace o takiej samej wartosci; dziatajagc w
konsultacji z organami ds. rownosci, zapewnia aby udostepnione zostaty narzedzia
analityczne lub metody stuzace wspieraniu i zapewnianiu wskazoéwek w ramach procesu
oceny i poréwnywania wartosci pracy)

«"Pracodawcy (dysponujg strukturami wynagrodzen zapewniajacymi rowne wynagrodzenie za
taka sama prace lub prace o takiej samej wartosci; samodzielnie albo wspdlnie z partnerami
spotecznymi sporzadzaja i stosujg neutralne pod wzgledem ptci systemy oceny i
zaszeregowania stanowisk pracy, ktére wykluczajg wszelka dyskryminacje ptacows ze
wzgledu na ptec; uzgadniajg z przedstawicielami pracownikéw - o ile takowi istniejg -
obiektywne, neutralne pod wzgledem ptci kryteria oceny)

 Partnerzy spoteczni (wspdlnie z pracodawcami sporzadzaja/ lub samodzielnie sporzadzaja i
stosujg neutralne pod wzgledem ptci systemy oceny i zaszeregowania stanowisk pracy,
wykluczajace wszelka dyskryminacje ptacowa ze wzgledu na pted)



SR 49 Ministerstwo Rodziny,
88\ Pracy i Polityki Spotecznej

Aktorzy w procesie wartosciowania (2)

« Przedstawiciele pracownikéw (uczestniczg wspodlnie z pracodawcami w uzgadnianiu
obiektywnych, neutralnych pod wzgledem ptci kryteriow oceny)

« Organy do spraw réwnosci (sg konsultowane przez panstwo w celu podjecia odpowiednich
dziatan i srodkéw by narzedzia analityczne lub metody stuzgcych wspieraniu i zapewnianiu
wskazowek w ramach procesu oceny i porownywania wartosci pracy, zostaty udostepnione i
byty tatwo dostepne)



Ministerstwo Rodziny,
Pracy i Polityki Spotecznej

Dziekuje za uwage

Agnieszka Bolesta- Naczelnik Wydziatu
Wydziat Miedzynarodowego Prawa Pracy
Departament Prawa Pracy MRPiPS



lll posiedzenie Zespotu ds. wdrozenia Dyrektywy
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970
17 kwietnia 2025 r., Warszawa

Wartosciowanie stanowisk jako narzedzie umozliwiajgce
dokonanie oceny na potrzeby dyrektywy 2023/970

Agnieszka Gajek

Centralny Instytut Ochrony Pracy — Panstwowy Instytut Badawczy
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Art. 183¢, § 1. Pracownicy maja prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowa
prace lub za prace o jednakowej wartosci.
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48§ 2. Wynagrodzenie, o ktéorym 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, ktorych wykonywanie wymaga od
pracownikow  porownywalnych  kwalifikacji  zawodowych, potwierdzonych
dokumentami przewidzianymi w odrebnych przepisach lub praktyka i doswiadczeniem
zawodowym, a takze porownywalnej odpowiedzialnosci i wysitku.

CIOP A/PI B75 LAT
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USTAWA

2 dnia 26 czerwca 1974 r.

KODEKS PRACY

Praca w Polskie] Rzeczypospolite] Ludowe], w paf-
stwie ludu pracujacego jest podstawowym prawem, obo-
wiazkiem | sprawa honoru katdego obywatela.

‘wego organizowania procesébw produkcyjnych, stwarzajgc
warunki dla wykorzystania kwalilikacjl | zdolnotcl osobi-
stych pracownikéw oraz osiggania wysokie] efekiywnoscl
oracy, lak réwnied w zoklodzie
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béw materielnych panstwa,
warunkdw pracy | bytu kai
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Kodeks ksztaltuje Jednolity system praw { i
tkéw. s1ajqc wymagania w 2akresie obo-
wigzkéw pracowniczych, od kidrych naleiytego, sumien-
nego | twérczego spelniania zalely zasobnodé panstwa
i dobrobyt narodu, Jednoczeinie rozszerza uprawnien.a
pracownicze.
Kodeks jest odzwierciedlenier osiagnietega w trry-
daiestoleciu  spoleczno-gospodarczego  rorwoju  kraju,
g0 stanu i sp 1 aktyws
nodel zawodawe] ludzi pracy orar daje wyraz zasadzie, 2e
w Polsce Ludowe] najwyiszym celem wszelkie] dei

ypliny spi P vl

spolecznej, poziomu wiedzy § kuliury pracownikdw, Ko-
deks pracy, okredlajqc podstawowe normy stosunku pracy,
zapewnia 1wigzkom zawodowym wlasciwg pozycje | wspdl
udzial w ksztaltowaniu tych stosunkéw, reguluje glawne
formy wspdlpracy kierownikéw zakladdw z radami zakia-
dowymi, przyznaje instancjom zwigzkowym npiezbedne
uprawnienla w procesie tworzenla i siosowania prawa
pracy.

Osiagniecie podstawawega celu naszega usiroju w po-

Jest czlowiek, a przede wszystkim slaly werost jego dobro-
byt materialnego i poziemu kulturalnego,

Kodeks sprzyja doskonaleniu organizaci pracy, nakla-
dajac na kierowniciwo zekfadéw pracy obowigzek wlasci-

“staci coraz potrzeh materialayeh

i kulturainych ludzi pracy wymags, aby wszyscy pracow-
nicy, klerownictwa zakladdw pracy, organy pafistwows
oraz organizacje spoleczne i zawodawe w pelni przestrzes
qall przepiséw niniejszego kodeksu.

CIOPAPIB /5.




PL Dziennik Urzedowy Unii Europejskiej L 13221

DYREKTYWY

DYREKTYWA PARLAMENTU EUROPEJSKIEGO I RADY (UE) 2023/970
z dnia 10 maja 2023 r.

w sprawie wzmocnienia stosowania zasady réwnosci wynagrodze dla mezczyzn i kobiet za taky
samy pracg lub prace o takicj samej wartosci za porednictwem mechanizméw przejrzystosci
w dzen oraz hanizmé i

Artykut 4

Taka sama praca i praca o takiej samej wartosci

4. Struktury wynagrodzenia muszg by¢ takie, aby umozliwi¢ dokonanie oceny, czy pracownicy s3
w porownywalnej sytuacji w odniesieniu do wartosci pracy na podstawie obiektywnych,
neutralnych pod wzgledem pici kryteriow uzgodnionych z przedstawicielami pracownikdw, o ile
tacy przedstawiciele istniejg. Kryteria te nie mogg opierac sie bezposrednio lub posrednio na pfci
pracownikow. Kryteria te obejmujg umiejetnosci, wysitek, zakres odpowiedzialnosci i warunki
pracy, oraz - w stosownych przypadkach - wszelkie inne czynniki, ktéore majg znaczenie w danym
miejscu pracy lub na danym stanowisku. Muszg by¢ one stosowane w obiektywny, neutralny pod
wzgledem ptci sposob, wykluczajacy wszelkg bezposrednig lub posrednig dyskryminacje ze wzgledu
na ptec¢. W szczegdlnosci odpowiednie umiejetnosci miekkie nie mogg by¢ niedoceniane.

cioPAPIB/H ..



J 17.5.2023 PL

(26) (...) Zgodnie z orzecznictwem Trybunatu Sprawiedliwosci wartos¢ pracy powinna by¢ oceniana i
porownywana nha podstawie obiektywnych kryteriow, w tym wymogéw w zakresie wyksztatcenia,
kwalifikacji zawodowych i szkolen, umiejetnosci, wysitku, odpowiedzialnosci i warunkéw pracy,
niezaleznie od réznic w modelu organizacji pracy.

Aby ufatwi¢ — zwiaszcza mikroprzedsiebiorstwom oraz matym i srednim przedsiebiorstwom -
stosowanie pojecia pracy o takiej samej wartosci, obiektywne kryteria, ktorymi nalezy sie postugiwac,
powinny obejmowac cztery czynniki: umiejetnosci, wysitek, odpowiedzialnosc¢ i warunki pracy. Czynniki
te zostaty wskazane w istniejgcych wytycznych Unii jako niezbedne i wystarczajgce do oceny zadan
wykonywanych w danej organizacji niezaleznie od sektora gospodarki, do ktdrego dana organizacja
nalezy.

Poniewaz nie wszystkie czynniki sg w rownym stopniu istotne w odniesieniu do konkretnego stanowiska,
pracodawca powinien wywazy¢ kazdy z tych czterech czynnikdw w zaleznosci od znaczenia tych
kryteriow dla konkretnego miejsca pracy lub stanowiska. Mozna réwniez uwzglednia¢ dodatkowe
kryteria, jezeli sg one istotne i uzasadnione. W stosownych przypadkach Komisja powinna moc
aktualizowac istniejgce wytyczne Unii, w konsultacji z Europejskim Instytutem ds. Rownosci Kobiet i
Mezczyzn (EIGE).

-

CIOPAPIB /D)
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zawodowe
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umiejetnosci

CIOP A/PI B75 LAT

odpowiedzialnosci

wysitek

zakres
odpowiedzialnosci

wysitek

DYREKTYWY

DYREKTYWA PARLAMENTU EUROPEJSKIEGO I RADY (UE) 2023/970

W sprawie wzmocnienia stosow:

2 dnia 10 maja 2023 .
ania zasady réwnosci wynagrodze dla mezczyzn i kobiet za taky
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(oraz - w stosownych przypadkach - wszelkie inne czynniki, ktdre
majg znaczenie w danym miejscu pracy lub na danym stanowisku).
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17.5.2023 (| Drieanik Urzgdowy Unii Europejskicj
DYREKTYWY
RADY (UE) 2023/970

DYREKTYWA PARLAMENTU EUROPEJSKIEGO I

W sprawie wzmoenienia stosowania zasady réwnodci wynagrodzeri dla mezezyzn i kobiet za taka
samq pracg lub pracg o takicj samej wartosci za i izmo jrzystosci

Artykut 4
Taka sama praca i praca o takiej samej wartosci

4. Struktury wynagrodzenia muszg by¢ takie, aby umozliwi¢ dokonanie oceny, czy pracownicy s3
w poréwnywalnej sytuacji w odniesieniu do wartosci pracy na podstawie obiektywnych,
neutralnych pod wzgledem pfici kryteriow uzgodnionych z przedstawicielami pracownikdw, o ile

tacy przedstawiciele istnieja. (...)

umiejetnosci, wysitek,
odpowiedzialnosé,
warunki pracy

cioPAPIB/H ..




Wartosciowanie to proces badania, opisywania oraz oceniania zakresu zadan zwigzanych z danym
stanowiskiem, jak réwniez klasyfikowania poszczegdlnych stanowisk pokrewnych. (Job evaluation is defined
here as the process of examining, describing and evaluating the content of the function and ranking of ¥_,

JOB EVALUATION

tesciomie REMUNERATION
related functions. — F. Poels). UER
,
WARTOSCIOWANIE STANOWISK PRACY
PROCES PROCES PROCES
OPISYWANIA WARTOSCIOWANIA WYCENIANIA
STANOWISK PRACY STANOWISK PRACY STANOWISK PRACY

Warto$ciowanie to systematyczny proces ustalania relatywnej wartoéci poszczegélnych stanowisk PRACTICE
pracy w obrebie organizacji. (Job evaluation is a systematic process for defining the relative worth or |
size of jobs within an organization in order to establish internal relativities — M. Armstrong). e

CIOPAPIB/H .



METODY WARTOSCIOWANIA STANOWISK PRACY

/

/ TRADYCYJNE METODY WARTOSCIOWANIA \

~

METODY SUMARYCZNE
np. rangowanie, klasyfikacja i
poréwnywanie w parach

ANALIZA | OCENA SRODOWISKA

Polegaja na ocenie stanowiska ZEWNETRZNEGO ZAKtADU PRACY

pracy jako catosci, bez

wartosciowania poszczegolnych
Wteriéw czgstkowych.

cioPAPIB/H ..

ANALIZA | OCENA SRODOWISKA

WEWNETRZNEGO ZAKtADU PRACY




TRADYCYJNE METODY WARTOSCIOWANIA
METODY SUMARYCZNE — RANGOWANIE, POROWNYWANIE PARAMI

Polega na uszeregowaniu stanowisk wedtug stopnia trudnosci pracy (od najtatwiejszego do
najtrudniejszego). TrudnosSci zwigzane z wykonywaniem pracy na danym stanowisku
ocenia sie sumarycznie. Wynikiem wartoSciowania jest ustalenie pozycji
wartosciowanego stanowiska w rankingu stanowisk. Czesto jest dokonywane za pomoca

poroéwnywania parami.

Kierownik sklepu
(Wtasciciel)

Kierownik sklepu
(Wtasciciel)

Ekspedient/
ekspedientka

CIOP A/PI B75 LAT

CEL WARTOSCIOWANIA

Artykut 4

Taka sama praca i praca o takiej samej wartosci
4. Struktury wynagrodzenia muszg by¢ takie, aby umoiliwi¢ dokonanie oceny, czy pracownicy sg
w poréwnywalnej sytuacji w odniesieniu do wartosci pracy na podstawie obiektywnych,
neutralnych pod wzgledem pici kryteriéw uzgodni h z pr ici i pracownikdw, o ile

danego,

Ekspedient/
ekspedientka

tacy przedstawiciele istnieja. (...)

umiejetnosci, wysitek,
odpowiedzialnos¢,
warunki pracy

RANKING STANOWISK

1. Kierownik sklepu (Wtasciciel)
2. Ekspedient/ekspedientka



TRADYCYJNE METODY WARTOSCIOWANIA
METODY SUMARYCZNE — RANGOWANIE, POROWNYWANIE PARAMI

Polega na uszeregowaniu stanowisk wedtug stopnia trudnosci pracy (od najtatwiejszego do
najtrudniejszego). TrudnosSci zwigzane z wykonywaniem pracy na danym stanowisku
ocenia sie sumarycznie. Wynikiem wartosciowania jest ustalenie pozycji danego,

wartosciowanego stanowiska w rankingu stanowisk. Czesto jest dokonywane za pomoca
poroéwnywania parami.

Kierownik Kierownik Pracownik Pracownik
Dyrektor .
Zaktadu Pracowni naukowy bad.-tech.
2 2 2 8

CEL WARTOSCIOWANIA

Artykut 4
Taka sama praca i praca o takiej samej wartosci

4. Struktury wynagrodzenia muszg by¢ takie, aby umoiliwi¢ dokonanie oceny, czy pracownicy sg
w poréwnywalnej sytuacji w odniesieniu do wartosci pracy na podstawie obiektywnych,
neutralnych pod wzgledem pici kryteriéw uzgodni h z pr ici i pracownikdw, o ile

tacy przedstawiciele istnieja. (...)

umiejetnosci, wysitek,
odpowiedzialnos¢,
warunki pracy

Dyrektor 2 RANKING STANOWISK
2. K!erown!k Zaktadu |
glerowm‘k i ; 5 5 . 3. K|erown|-k Pracowni
facowni 4. Pracownik naukowy
AL 0 0 0 2 2 5. Pracownik bad.-tech.
naukowy
Pracownik 0 0 0 0 0

bad.-tech.

CIOPAPIB/H .



METODY WARTOSCIOWANIA STANOWISK PRACY

/

/ TRADYCYJNE METODY WARTOSCIOWANIA \

~

METODY SUMARYCZNE
np. rangowanie, klasyfikacja i
poréwnywanie w parach

Polegajg na ocenie stanowiska
pracy jako catosci, bez

wartosciowania poszczegolnych
wteriéw czgstkowych.

cioPAPIB/H ..

ANALIZA | OCENA SRODOWISKA

WEWNETRZNEGO ZAKtADU PRACY

METODA POROWNAWCZA
WYCENA RYNKOWA

Poréwnanie wynagrodzen w firmie do
stawek rynkowych.

ANALIZA | OCENA SRODOWISKA
ZEWNETRZNEGO ZAKtADU PRACY



METODA POROWNAWCZA
WYCENA RYNKOWA

Metoda polega na ocenie stawek wynagrodzen w przedsiebiorstwie w odniesieniu do
stawek obowigzujgcych na rynku pracy na podobnych stanowiskach. Wycena rynkowa
pracy moze uzupetnia¢ proces wartosciowania stanowisk pracy poprzez okreslenie
najbardziej odpowiedniej ptacy dla danego stanowiska w Swietle stawek rynkowych.

STAWKI WYMYSLONE!!!

CEL WARTOSCIOWANIA

Artykut 4
Taka sama praca i praca o takiej samej wartosci
4. Struktury wynagrodzenia muszg by¢ takie, aby umoiliwi¢ dokonanie oceny, czy pracownicy sg
w poréwnywalnej sytuacji w odniesieniu do wartosci pracy na podstawie obiektywnych,
neutralnych pod wzgledem pici kryteriéw uzgodni h r ici
tacy przedstawiciele istnieja. (...)

i pracownikdw, o ile

umiejetnosci, wysitek,
odpowiedzialnos¢,
warunki pracy

1 ADIUNKT (INSTYTUT 1) ADIUNKT (INSTYTUT NAUKOWO-BADAWCZY)
Ptaca zasadnicza: 6 000 zt » Rynkowa ptaca zasadnicza: 7 000 zt
T ASYSTENT (INSTYTUT 1) ASYSTENT (INSTYTUT NAUKOWO-BADAWCZY)
Ptaca zasadnicza: 7 000 zt < Rynkowa ptaca zasadnicza: 5 000 zt
PRACOWNIK TECHNICZNY (INSTYTUT 1) PRACOWNIK TECHNICZNY (INSTYTUT NAUKOWO-BADAWCZY)
Ptaca zasadnicza: 5 000 zt Rynkowa ptaca zasadnicza: 5 000 zt

cioPAPIB/H ..



METODY WARTOSCIOWANIA STANOWISK PRACY

/

/ TRADYCYJNE METODY WARTOSCIOWANIA \

N

METODY SUMARYCZNE METODY ANALITYCZNE

np. rangowanie, klasyfikacja i np. analityczno-punktowe,

poréwnywanie w parach porownywania czynnikow

Polegajg na ocenie stanowiska Polegaja na ocenie stanowiska

pracy jako catosci, bez pracy w oparciu o elementy

wartoéciowania poszczegdinych sktadowe, kryteria.
wteriéw czgstkowych.

ANALIZA | OCENA SRODOWISKA

WEWNETRZNEGO ZAKtADU PRACY

cioPAPIB/H ..

METODA POROWNAWCZA
WYCENA RYNKOWA

Poréwnanie wynagrodzen w firmie do
stawek rynkowych.

ANALIZA | OCENA SRODOWISKA
ZEWNETRZNEGO ZAKtADU PRACY
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SE l M strona giowna Sejmu Rzeczpospolitej Polskiej

ISAP - Internetowy System Aktéow Prawnych

ISAP - Akty

ISAP - Interneto
Aktow Prawnych

Roczniki

Strona giéwna

ISAP

Internetowy System
Aktow Prawnych

Baza Intemetowy System Aktow
Prawnych - ISAP zawiera opisy
bibliograficzne i teksty aktéw
prawnych  opublikowanych w
wydawnictwach urzedowych:
Dzienniku Ustaw oraz Monitorze
Polskim, wydawanych przez
Prezesa Rady Ministrow.

Uwaga!

Nie dokonujemy wyszukiwania na
zaméwienie, a jedynie
udostepniamy swoje zasoby. Nie
interpretujemy obowiazujacych
przepisow, jak rowniez nie
udzielamy wyjasniefi w sprawach
zwiazanych z ich stosowaniem.

Hasta

Wyszukiwanie | Pomoc

M.P. 2011 n

2011 ' S poZ

Monitor Polski

Zarzadzenie Nr 1 Prez
sprawie zasad dokon
w stuzbie cywilnej

Tekst ogtoszony:

Status aktu prawnego:
Data ogtoszenia:

Data wydania:

Data wejscia w zycie:

Organ wydajacy:
Podstawa prawna (1)
Podstawa prawna z art. (1
Akty uznane za uchylone (;
Akty zmieniajace (1)

| stuzba cywting | stanowtska | prawo p:

Drukuj

CIOP A/PI B75 LAT

Monitor Polski Nr 5

— 106 —

Poz. 61

61
ZARZADZENIE Nr 1 PREZES‘
z dnia 7 stycznia

w sprawie zasad dokonywania opisow i wartoscio

Na podstawie art. 84 ust. 2 ustawy z dnia 21 listo-
pada 2008 r. o stuzbie cywilnej (Dz. U. Nr 227, poz. 1505
oraz z 2009 r. Nr 157, poz. 1241 i Nr 219, poz. 1706) za-
rzadza sie, co nastepuje:

Rozdziat 1
Przepisy ogdlne

§ 1. 1. Opis stanowiska pracy sporzadza sie dla
kazdego stanowiska pracy w stuzbie cywilnej, zwane-
go dalej ,stanowiskiem pracy”.

2. W opisie stanowiska pracy wskazuje sie realizo-
wane zadania, wymagane kompetencje, kwalifikacje
i zakres odpowiedzialnosci ze wzgledu na umiejsco-
wienie i funkcje stanowiska pracy w strukturze urzedu,
zwane dalej ,zakresem stanowiska”.

3. Wzér opisu stanowiska pracy niebedacego wyz-
szym stanowiskiem w stuzbie cywilnej jest okreslony
w zalgczniku nr 1 do zarzadzenia.

4. Wzér opisu stanowiska pracy bedacego wyz-
szym stanowiskiem w stuzbie cywilnej jest okreslony
w zalgczniku nr 2 do zarzadzenia.

§ 2. 1. Opis kazdego nowo utworzonego stanowi-
ska pracy sporzgdza sie niezwtocznie po jego utworze-
niu.

us
Warszawa, dnia 14 sierpnia 2015 r.
1
Poz. 724
2 ZARZADZENIE NR 57
PREZESA RADY MINISTROW
3 Coa i
z dnia 24 lipca 2015 1.
zmieniajace zarzadzenie w sprawie zasad dokonywania opiséw i warto§ciowania stanowisk pracy w shuzbie cywilnej
Na podstawie art. 84 ust. 2 ustawy z dnia 21 listopada 2008 r. o shizbie cywilnej (Dz. U. z 2014 r. poz. 1111 i 1199 oraz
us . .
o z 2015 1. poz. 211) zarzadza si¢, co nastgpuje:
ZW § 1. W zarzadzeniu nr 1 Prezesa Rady Ministrow z dnia 7 stycznia 2011 r. w sprawie zasad dokonywania opisow i war-
tosciowania stanowisk pracy w shuzbie cywilnej (M.P. Nr 3, poz. 61) wprowadza sie nastepujace zmiany:
1
1)  w§ 1 po ust. 2 dodaje sig ust. 2a w brzmieniu:
,2a. W przypadku gdy nazwa oraz zakres stanowiska sa takie same dla kilku stanowisk pracy, jest mozliwe spo-
2 1zadzenie jednego opisu stanowiska pracy dla kilku stanowisk pracy.”;
2)  w § 2 dodaje sig ust. 3 14 w brzmieniu:
3. W przypadku gdy w opisie stanowiska pracy sa zmieniane informacje zawarte w czesci I opisu stanowiska
wa pracy (metryce stanowiska pracy), nie ma koniecznosci dokonywania aktualizacji tego opisu.
4. W przypadku, o ktorym mowa w ust. 3, do zatwierdzonego wczesniej opisu stanowiska pracy dotacza sig zak-
tualizowang metryke stanowiska pracy.”;

dodatkowych dla stanowiska pracy niebedgcego wyz-
szym stanowiskiem w stuzbie cywilnej sg okreslone
w zalgczniku nr 3 do zarzadzenia.




TRADYCYJNE METODY WARTOSCIOWANIA
METODY ANALITYCZNE — ANALITYCZNO-PUNKTOWE

OPIS METODY ANALITYCZNO-PUNKTOWEJ ORAZ WARTOSCI PUNKTOWE DLA KRYTERIOW SZCZEGOLOWYCH |
PUNKTOW DODATKOWYCH DLA STANOWISKA PRACY NIEBEDACEGO WYZSZYM STANOWISKIEM W StUZBIE

| KOMPETENCIE

1. Wyksztatcenie (kryterium szczegétowe):
A. srednie
Srednie profilowe
wyzsze
. wyzsze profilowe
E. przygotowanie naukowe
2. Znajomos¢ jezykow obcych:
0. brak znajomosci jezyka obcego
A. bardzo dobra znajomos¢ jednego
jezyka obcego lub umiejetnosc
komunikacji w co najmniej dwéch
jezykach obcych
B. bardzo dobra znajomosé co najmniej
dwdch jezykdw obcych
3. Doswiadczenie zawodowe:
A. krétkie przeszkolenie
B. niewielkie w administraciji...

cioPAPIB/H ..

OO0 w

Il CHARAKTER

STANOWISKA PRACY

1. Rola stanowiska w organizacji

N
cowmrNmoowp

stanowisko nadzorowane
asystent

specjalista

ekspert

doswiadczony ekspert

ozonos¢ zadan i kreatywnos¢

rutyna

praca w ramach procedur

kreatywnos¢ w ramach procedur
kreatywnos¢ — poprawianie
procedur/zasad

kreatywnos¢ — tworzenie nowych zasad
dziatania

3. Horyzont czasowy planowania

A.

B.
C.
D

reaktywny
krotkookresowy
Sredniookresowy
dtugookresowy...

11l ODPOWIEDZIALNOSC

1. Odpowiedzialno$¢ za realizacje zadan przez — —
wspotpracownikow lub podlegty personel B

A. brak

koordynacja zadan
koordynacja pracownikéw
. kierowanie

kierowanie ekspertami

mOoOO®

F. kierowanie zespotem interdyscyplinarnym

2. Wptyw stanowiska pracy na decyzje
A. wewnatrz organizacji
B. inne urzedy
C. klienci administracji
D. decyzje duzej wagi

CEL WARTOSCIOWANIA

Artykut 4
Taka sama praca i praca o takiej samej wartosci
4. Struktury wynagrodzenia muszg by¢ takie, aby umoiliwi¢ dokonanie oceny, czy pracownicy sg
w poréwnywalnej sytuacji w iesieniu do wartoéci pracy na podstawie obiektywnych,
neutralnych pod wzgledem pici kryteriéw uzgodnionych z pr i i pracownikdw, o ile
tacy przedstawiciele istnieja. (...)

umiejetnosci, wysitek,
odpowiedzialnos¢,
warunki pracy

E. polityka panstwa/rozwigzania generalne

3. Upowaznienia i pethomocnictwa
N. brak

T. posiada upowaznienia lub petnomocnictwa



TRADYCYJNE METODY WARTOSCIOWANIA
METODY ANALITYCZNE — ANALITYCZNO-PUNKTOWE

CEL WARTOSCIOWANIA

Artykut 4

Taka sama praca i praca o takiej samej wartosci

vi¢ dokonanie oceny, czy pracownicy sg

i pracy na podstawie obiektywnych,

wmagania w?magane wvmagane w?maga nea z przedstawicielami pracownikéw, o ile
OPIS METODY ANALITY! DLUGOSC zgodne doswiadczenie | doswiadczenie | do$wiadczenie
2 : | CHARAKTER Z ustawowym zawodowe w kierowaniu w Kierowaniu | <&~i :
SZCZEGOLOWYCH I PUNKTC DOSWIADCZENIA minimum w kierowaniu ztoZzong, catymi Scl, wysﬂek,
(mozliwy brak zespotem wielozespotowg | urzedamilub |ijed zia|no§é’
doswiadczenia (minimum czescig urzedu | organizacjami .
| KWALIFIKACJE zawodowego | kilkuosobowym) | lub organizacji arunki pracy
Z ZAKRES WIEDZY na stanowisku
(WIEDZA | DOSWIADCZENIE MERYTORYCZNEJ Kierowniczym)
1. wyzsze (tytut zawodowy magistra lub A B c D
réwnorzedny) WYKSZTALCENIE WYZSZE .
A. wymagania zgodne z ustawowym (tytul zawodowy magistra oo
ymag goc Y lub réwnorzedny) 1 30 80 120 180
minimum (mozliwy brak
doéwiadczenia zawodowego na o dowolnej specjalizacj
stanowisku kierowniczym) SPECJALISTYCZNA WIEDZA
B. Wymagane doswiadczenie ZAWODOWA
zav.vo.dowe w kierowaniu zespotem uzyskana dzieki wyksztalceniu
(minimum kilkuosobowym) i/lub praktyce zawodowej 2 60 120 170 240
C. Wymagane doswiadczenie w — w‘jeginv‘r‘n obsz‘a(ze
kierowaniu ztozonga, wielozespotowa specjegllzacjl — zblezn':;m
- - z profilem zarzgdzanej
czescig urzedu lub organizacji struktury
D. Wymagane doswiadczenie w
; ; : ; EKSPERCKA WIEDZA
k|erov.van|.u ca.’ryml urzedami lub ZAWODOWA
organizacjami o _
2. specjalistyczna wiedza zawodowa uzyskana dzigki wyksztalceniu
i/lub praktyce zawodowej 3 100 150 240 300

A. Wymagania ZgOdne Zz ustawowym w kilku rﬁin‘fﬂh obszarach

minimum (... specjalizacji merytorycznej
CIOP m PI B lub wymagane uprawnienia
LAT zawodowe




TRADYCYJNE METODY WARTOSCIOWANIA
METODY ANALITYCZNE — ANALITYCZNO-PUNKTOWE

OPIS METODY ANALITYCZNO-PUNKTOWEJ ORAZ WARTOSCI PUNKTOWE DLA KRYTERIOW
SZCZEGOLOWYCH | PUNKTOW DODATKOWYCH DLA WYZSZYCH STANOWISK W StUZBIE CYWILNEJ

| KWALIFIKACJE
(WIEDZA | DOSWIADCZENIE

1. Wyisze (tytut zawodowy magistra lub
rownorzedny)

2. Specjalistyczna wiedza zawodowa

3. Ekspercka wiedza zawodowa

IV ROZWIAZYWANIE
PROBLEMOW

1. Podejscie analityczne
2. Podejscie syntetyczne
3. Podejscie strategiczne

cioPAPIB/H ..

Il ROLA PRACY | ZAKRES
WYPLYWU DECYZYJNEGO

1. Rola wykonawcza
A. Strategie/Polityki wewnetrzne
B. Strategie/Polityki zewnetrzne — lokalne
miejscowe/regionalne
C. Strategie/Polityki zewnetrzne
ogolnopolskie/miedzynarodowe
2. Rola doradcza...

V ODPOWIEDZIALNOSC ZA
SRODKI PUBLICZNE

1. Brak odpowiedzialnosci za Srodki
finansowe

2. Do 500 tys. PLN

3. Pow. 500 tys. do 5 min PLN...

Il ZARZADZANIE LUDZMI

1. Brak permanentnego kierowania pracownikami

— kieruje pracownikami tylko w czasie
zastepowania kierujgcego komoérka

organizacyjng lub w czasie koordynowania

projektow

2. Kieruje - tylko bezposrednio — nie wiecej niz 12

pracownikami ...

VI CHARAKTER | POZIOM
REPREZENTACII

1. Formalna reprezentacja urzedu
A. Kontakty lokalne ...
B. Kontakty krajowe...
C. Kontakty miedzynarodowe

CEL WARTOSCIOWANIA

Artykut 4
Taka sama praca i praca o takiej samej wartosci
4. Struktury wynagrodzenia muszg by¢ takie, aby umoiliwi¢ dokonanie oceny, czy pracownicy sg
w poréwnywalnej sytuacji w iesieniu do wartoéci pracy na podstawie obiektywnych,
neutralnych pod wzgledem pici kryteriéw uzgodnionych z pr i i pracownikdw, o ile
tacy przedstawiciele istnieja. (...)

umiejetnosci, wysitek,
odpowiedzialnos¢,
warunki pracy

2. Ksztattowanie wiezi, budowanie relacji z
partnerami w ramach regularnych kontaktéw

(wspotpracy)...



) CEL WARTOSCIOWANIA
TRADYCYINE METODY WARTOSCIOWANIA

Stanowisko pracy Kompetencje Charakter stanowiska pracy Odpowiedzialnoéé Aerd
EtﬂnDWi Ek D1 ] Taka sama praca i praca o takiej samej wartosci

ragrodzenia musza by¢ takie, aby umoiliwi¢ dokonanie oceny, czy pracownicy s3
Inej sytuacji w odniesieniu do wartosci pracy na podstawie obiektywnych,
d wzgledem pici kryteriéw uzgodnionych z pr ici i pracownikdw, o ile
iciele istnieja. (...)

umiejetnosci
interpersonalne

Symbol
Lp. stanowiska

do spraw pracy?!

Suma | Przedzial . 7 e .
punktow | punktowy|  UMiejetnosci, wysitek,
odpowiedzialnosg,

warunki pracy

obeych
doswiadczenie
zawodowe

personel
+
na decyzje

pracownikow
wplyw stanowiska |
+
typ wphywu
stanowiska pracy
upowaznienia
i pelnomocnictwa

utrudniajgce

wykonywanie zadan

i kreatywnosc
horyzont czasowy
planowania

wyksztalcenie
pracy na decyzje

rola stanowiska
pracy w organizacji
zlozonosc zadan
za realizacje zadan
przez wspolpracow-
liczba podleglych
lub
koordynowanych

znajomosc jezykow
odpowiedzialnosc

nikow lub podlegly
punkty dodatkowe:

czynniki szczegolnie

Poziomy
Wartosci punktowe

Pozycja
w tabeli |

Pozycja LICZBA | ZAKRES PRZEDZIAEOW PUNKTOWYCH
wabeli | L b DLA WYZSZYCH STANOWISK W StUZBIE CYWILNEJ
Uzyskany

wynik

Pozycja Zakres przedzialu punktowego

3 w tabali Numer przedzialu punktowego - - -
___________________ min. suma punktow max. suma punktow

Ll | 270 600

Pozycja
R PSSR I wtabeli | VL L bl S Il 801 800

wynik 1} 801 1000

Pozycja
wtabeli | | | v 1001 1200

U'z"gr'sllfa'r}',} .............................
wynik

v 1201 1500

Pozycja Vi 1501 2000
6 w tabeli |

Pozycja
w tabali
Uzyskany
wynik

Pozycja
w tabali




CEL WARTOSCIOWANIA

Problemy caregdeania, vol. 7, nr 4 (26): 254273
ISSN 1644-9584 @ Wydvsial Zaregdeania UW

Taka sama praca i praca o takiej samej wartosci

4. Struktury wynagrodzenia muszg by¢ takie, aby umoiliwi¢ dokonanie oceny, czy pracownicy sg

Nowa metOda wartOQCIowanla w poréwnywalnej sytuacji w odniesieniu do wartosci pracy na podstawie obiektywnych,

‘ Artykut 4

Metody analityczno- Metody polegajgce na ustaleniu stopnia - tatwosé w ocenianiu i okreslaniu - tworzenie, wprowadzenie i stosowanie
punktowe trudnosci pracy na podstawie analizy wczesniej réznic miedzy stanowiskami skomplikowane
us’Fannych kryter‘l?w i przyrown.anla ich qo skali; S R PR ey - wymagajg od o0séb tworzac.ych
k.azdemu z kl:yterlow przyznana jest okreslona st T e o e systemy wynagrodzeri duzej wiedzy o
liczba punktow wykonywanej pracy zawodach, stanowiskach, zadaniach
itp.

- dajg oceniajgcemu zdefiniowane B

et punktéw kryteriom, wymaga oceny

- zapewniajg elastyczny zwigzek miedzy subiektywnej
wykonywang praca a - trudno wyttumaczalna rdznica
wynagrodzeniem punktdw miedzy réznymi poziomami w

przyjetych kryteriach
WS ERELETNVEN (o B EIT@ Metoda analityczna polegajgca na - uwzglednia wiecej czynnikow - pracochtonna
19161r.) przeprowadzeniu punktowej wyceny wymagan wptywajacych na stopien trudnosci

. . . ) - wymaga od osbéb tworzgcych systemy
stawianych wykonawcom réznego rodzaju prac ~ wykonywanej pracy

wynagrodzen duzej wiedzy o
Kryteria: odpowiedzialnos¢ i wymagania zawodach, stanowiskach, zadaniach
intelektualne (43 pkt.), psychofizyczne warunki itp.

pracy (28 pkt.), kwalifikacje i umiejetnosci

zawodowe (88 pkt.), ryzyko zawodowe (22 pkt.)

== /7 W/ LAl
doprecyzowane kolorem niebieskim kryteria: opracowanie wtasne



Problemy caregdeania, vol. 7, nr 4 (26): 254273
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Nowa metoda wartosciowania

Schemat genewski, Metoda ujednolicajgca rédzne wystepujgce w
WL FATGETG L GINENOI-E1 LIS EM praktyce kryteria oceny trudnosci pracy na
Pracy (MOP, 1950) syntetyczne i analitycznej

4 kryteria: wymagania psychiczne, wymagania
fizyczne, odpowiedzialnos$é, warunki srodowiska
pracy.

Uniwersalna metoda Metoda punktowa, nawigzujgca bezposrednio
wartosciowania pracy do schematu genewskiego, wykorzystuje
(UMEWAP) 4 kryteria syntetyczne: ztozonosc,
odpowiedzialnosé, wspotpraca, ucigzliwosé
pracy

Ankietowe wartosciowanie Metoda punktowa oparta na schemacie

pracy (AWP, AWP-N, AWP- genewskim i nawigzujgca bezposrednio do
2BIS) metody UMEWAP

3 kryteria syntetyczne: ztozonosc,
odpowiedzialnosé, ucigzliwosc pracy

CIOP A/PI B75 LAT

CEL WARTOSCIOWANIA

Taka sama praca i praca o takiej samej wartosci

4. Struktury wynagrodzenia muszg by¢ takie, aby umoiliwi¢ dokonanie oceny, czy pracownicy sg
w poréwnywalnej sytuacji w odniesieniu do wartosci pracy na podstawie obiektywnych,

‘ Artykut 4

- podstawa wielu metod - wykorzystywana do wyceny trudnosci
wartosciujgcych, szczegdlnie w pracy na stanowiskach robotniczych
przedsiebiorstwach przemystowych

uniwersalna — mozna jg stosowac do - pracochtonna
wartosciowania stanowisk

kierowniczych i wykonawczych we
wszystkich dziedzinach gospodarki

- przy braku samodzielnosci organizacji
—narazona na ryzyko btedéw w
postaci zawyzania wyceny pracy czy
pozorowania wartosciowania pracy

- tatwa w stosowaniu - pracochfonna
- wieksze zréznicowanie punktowe - zacheca do pomijania opiséw
stanowisk stanowisk pracy

doprecyzowane kolorem niebieskim kryteria: opracowanie wtasne
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CEL WARTOSCIOWANIA

Inspektor ds. BHP 1 ppoz

Stanowisko

Starszy sekretarz sgdowy obstugujacy referat sedziego

Glowny ksiggowy

Starszy sekretarz sadowy nie obstugujacy referatu

y, czy pracownicy s3
jwie obiektywnych,
pracownikéw, o ile

Administrator Systemu Informatycznego — Kierownik Oddziatu

Informatyk

Specjalista ds. administracyjnych p.f. Kierownika Oddziatu
Administracyjnego

Archiwista pelniacy funkeje kierownika archiwum

ysitek,

Sekretarz sadowy obstugujacy referat sedziego

1lnos¢,

Gtowny specjalista ds. ZZL

Ksiegowy

| pracy

Starszy sekretarz sadowy pehnigey funkcje Kierownika Sekretariatu

Sekretarz sadowy nie obslugujacy referatu

Sekretarz sadowy petiacy funkeje Kierownika Sekretariatu

Starszy inspector

Zastepca gldownego ksiggowego

Inspektor w oddziale gospodarczym

Administrator Systemu Informatycznego — zastgpca Kierownika
Oddziatu

Inspektor w Oddziale Administracyjnym
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Inspektor w biurze dowodow rzeczowych
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Starszy sekretarz sadowy petnigey funkceje Zastepey Kierownika
Sekretariatu

| Protokolant sagdowy

Specjalista ds. zamowien

Inspektor w biurze podawezym

Specjalista ds. ksiegowych

Sekretarka w Oddziale Kadr

Sekretarz sadowy petigcy funkcje zastepcy Kierownika Sekretariatu

Wydziatu

Kierowca

Sekretarka/Sekretarz
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Stazysta

https://www.kssip.gov.pl/sites/default/files/metodyka_zarzadzania_internet.pdf
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WYKSZTALCENIE, wskazuje, przy jakim minimalnym poziomie
wyksztatcenia badz posiadanej wiedzy mozliwe jest poprawne
wykonywanie wszystkich zadan na stanowisku. W opisie stanowiska
pracy podane s3 kompetencje wymagane dla wartosciowanego
stanowiska, jednak dokonujgc wartosciowania, nalezy traktowac te
informacje z odpowiednig dozg krytycyzmu i uwzglednia¢ zadania
wykonywane na stanowisku. Metoda zostata tak opracowana, aby
odda¢ powigzanie pomiedzy kryterium ,Wyksztatcenie” i kryterium
,Doswiadczenie zawodowe”.

A - Srednie: do wykonywania zadarh na stanowisku wystarczy
wyksztatcenie Srednie;

B - Wyzsze | stopnia;

C - Wyizsze; tj. ukoniczenie szkoty wyzszej z uzyskaniem stopnia
naukowego inzyniera lub magistra;

D - Wyisze profilowe; jako poziom kryterium szczegétowego moze
zostaé wskazane w dwoch przypadkach:

a) jezeli zadania na stanowisku wymagajg wiedzy nabytej podczas
studidw na okreslonym kierunku lub w szkole o okreslonym
profilu,

b) jezeli zadania na stanowisku wymagajg wiedzy ogdlnej zdobytej
podczas studidow wyzszych, ktéra powinna by¢ uzupetniona
studiami podyplomowymi o okreslonym kierunku.
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UMIEJETNOSCI INTERPERSONALNE

OkresSlone zostaty cztery poziomy umiejetnosci interpersonalnych, z
ktérych kazdy zawiera cechy poprzedniego poziomu. Dla kazdego z
kryteriow szczegdétowych okreslany jest tylko jeden poziom. Zespét
przyznaje okreslony poziom kryterium na podstawie informacji
zawartych w opisie stanowiska, gdzie wymienione sg gtéwne zadania
realizowane na stanowisku pracy oraz wskazuje, z kim spoza urzedu i w
jakim celu kontaktuje sie osoba zajmujgca wartosciowane stanowisko.

A — Podstawowe; wymagane na kazdym stanowisku pracy w sadzie.
Pracownik zatrudniony na tym stanowisku wykonuje sporadycznie
telefony jedynie w celu uzyskania informacji. W takim przypadku
poziom okreslajgcy umiejetnosci interpersonalne wymagane na
wartosciowanym stanowisku to poziom A. Wykonywanie zadan
opisanych powyzej nie wymaga od pracownika szczegdlnych
umiejetnosci przekonywania, a tym bardziej negocjowania.

B — tatwos¢ komunikacji (...)

C — Umiejetnos¢ argumentowania (...)

D — Umiejetnos¢ negocjaciji (...)

punkty dodatkowe za formalne upowaznienia

cioPAPIB/H ..
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To kryterium zawiera odpowiedzi na pytania o poziom ztozonosci i
kreatywnosci zadan wykonywanych na stanowisku pracy.

Poziomy:

A — Rutyna; zadania proste, powtarzalne. Zazwyczaj istnieje tylko jedna
procedura okreslajgca sposdb postepowania.

B — Praca w ramach procedur; ten poziom okresla zadania, wymagajace
postepowania zgodnie z przepisami prawa, ktére to przepisy jasno
okreslajg sposob/sposoby dziatania, terminy wykonania itp. Procedury i
przepisy nie pozostawiajg miejsca na kreatywnosc¢ (np. dotyczyé to
moze stanowisk zajmujgcych sie obstugg kadrowg pracownikéw, w tym
przygotowywaniem dokumentéw zwigzanych z nawigzaniem, trwaniem
i rozwigzaniem stosunku pracy).

C — Kreatywnos¢ w ramach procedur; procedury lub przepisy pozwalajg
na dokonanie wyboru odnosnie sposobu postepowania. Dopuszczona
jest mozliwos¢ podejmowania dyskrecjonalnych (uznaniowych) decyzji
w obszarach nieokreslonych przez prawo lub mozliwy jest wybor
miedzy wariantami, w zaleznosci od uznania pracownika.

D — Kreatywnos¢ — poprawianie procedur/zasad; zadania wymagajg
dostosowania procedur/zasad postepowania do zmieniajgcych sie
uwarunkowan, np. prawnych, w oparciu o juz istniejgce rozwigzania.

E — Kreatywnos$¢ — tworzenie nowych zasad dziatania; obszary, ktorych
dotyczg zadania na stanowisku, nie wystepowaty wczesniej w sadzie, s
to zadania szczegdlnie nowatorskie.
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STRESZCZENIE

Wstep. Wartosciowanie stanowisk pracy w wybranym padmiocie
dziafalnosci leczniczej stato sig dla autordw okazja zaprezento-
wania wynikow swych badan. Szczegbinym zainteresowaniem

ieszylo si iowani isk admini inych i obshu-

yio sig
gi wybranego szpitala klinicznego.

Cel. Gelem niniej pi ia jest

i $ciowania pracy w podmiocie

Materiat i metody. W badaniach zastosowano techniki stoso-
wane w procesie wyoeny stanowisk administracyjnych w wybra-
nym padmiocie leczniczym. Metoda, jaka zastosowano w czasie
badania, byt sondaz diagnostyczny, z wykorzystaniem techniki
badawczej w postaci ankiety. Jako narzedzia badawczego uzyto
odpowiedniego kwestionariusza.

Wyniki i wnioski. Wyniki przeprowadzonego badania wykorzy-
stano do ustalenia wynagr fi il ini j-
nych rozpatrywanego szpitala i poréwnano je ze Srednig placa

all e
przykdady pozwalajg na okreslenie zakresu prac oraz sposobow

Y ia wynikow iowani: stanowisk
przez zer It p lem w podmiocie
leczniczym.

StOWA KLUCZOWE: podmiot leczniczy, wartoSciowanie stano-
wisk pracy, wynag ie, i i

Wprowadzenie

Wspoiczesnie funkcjonujace podmioty lecznicze wy-
magajg skutecznego zarzadzania zasobami ludzkimi.
Sprawne zarzadzanie kadrami zapewnia wtasciwg
przyszto&é i rozwdj organizacji.

Ninigjszy artykut jest probg dokonania wartociowa-
nia wybranych stanowisk administracyjnych podmiotu
leczniczego. Autorzy dokonali wnikliwego rozpoznania
systemu zarzadzania zasobami ludzkimi w jednym ze
szpitali klinicznych i sprébowali skojarzyé wyniki warto-
Sciowania pracy z przystugujgcym na rozpatrywanych
stanowiskach wynagrodzeniem.

PIELEGNIARSTWO POLSKIE NR 2 (52) 2014

ABSTRACT

Introduction. Job evaluation in a selected health care facility has
become an opportunity for the authors to present the results of
their research. The authors focused particularty on the administra-
tive jobs and service evaluation in the selected clinical hospital.
Aim. The aim of this study is to present the applicability of job
evaluation in a health care facility.

Material and methods. In the study techniques used in the
evaluation process of administrative positions in the health care
facility were applied. The method used during the test was a
diagnostic survey. An appropriate questionnaire was used as a
research tool.

Results and conclusions. The results of the study were used to
determine the salaries of the administrative staff of the hospital in
question and compare them to the average remuneration in Po-
land. Presented examples allow the authors to define the scope of
work and ways of applying the evaluation results by human resour-
e managers in the health care facility.

KEY WORDS: health care facility, job evaluation, salary, econo-
mic incentives.

Wybrane metody wartosciowania pracy

Genezy powstania metod warto$ciowania pracy nalezy
doszukiwaé sie w kartach historii. Takie stwierdzenie
wynika z obserwacji zachowan globalnej spofecznosci
ludzkiej, w ktorej to z biegiem lat kwestia $wiadczenia
przez ludzi pracy podlegata burzliwej ewolucji. Powo-
dem takiej sytuacji byta wielka rewolucja przemysfowa
na kontynencie europejskim, ktérej szczyt przypadt na
Il potowe XIX wieku. Przewrdt ten, zapoczatkowany
w Wielkiej Brytanii juz na poczatku XVIII wieku, spowo-
dowat ogromne zmiany w gospodarce Europy. Stopnio-
we przechodzenie od uzywania pracy ludzkich migsni

PRACA ORYGINALNA

CIOPAPIB/H .

OSCIOWANIA
O-PUNKTOWE

IEDZIALNOSC

WYSILEK

CEL WARTOSCIOWANIA

Artykut 4
Taka sama praca i praca o takiej samej wartosci

4. Struktury wynagrodzenia muszg by¢ takie, aby umoiliwi¢ dokonanie oceny, czy pracownicy sg
w poréwnywalnej sytuacji w odniesieniu do wartosci pracy na podstawie obiektywnych,
neutralnych pod wzgledem pici kryteriow dnionych z pr ici i pracownikdw, o ile
tacy przedstawiciele istnieja. (...)

umiejetnosci, wysitek,
odpowiedzialnos¢,
warunki pracy

WARUNKI PRACY

2. ...

http://www.pielegniarstwo.ump.edu.pl/uploads/2014/2/95 2 52 2014.pdf
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research tool.
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work and ways of applying the evaluation results by human resour-
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przyszto&é i rozwdj organizacji.

Ninigjszy artykut jest probg dokonania wartociowa-
nia wybranych stanowisk administracyjnych podmiotu
leczniczego. Autorzy dokonali wnikliwego rozpoznania
systemu zarzadzania zasobami ludzkimi w jednym ze
szpitali klinicznych i sprébowali skojarzyé wyniki warto-
Sciowania pracy z przystugujgcym na rozpatrywanych
stanowiskach wynagrodzeniem.
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Tabela 1. Kryteria i noty punktowe oceny trudnosci pracy - UMEWAP
2000

Table 1. Criteria and evaluation notes for the difficulty of work

Kryteria oceny trudnosci pracy

Maksymalne

Syntetyczne

Elementarne

Noty punktowe
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Zrodto: Pagorski P. Wartosciowanie stanowisk pracy jako narzedzie ksztattowa-
" nia sprawiedliwej ptacy w podmiotach finansow publicznych. W: Orliiski R (red.).
Finanse i rachunkowos¢ sektora publicznego. Kalisz 2012, 129-145.
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Artykut 4

Taka sama praca i praca o takiej samej wartosci
4. Struktury wynagrodzenia muszg by¢ takie, aby umoiliwi¢ dokonanie oceny, czy pracownicy sg
w poréwnywalnej sytuacji w odniesieniu do wartosci pracy na podstawie obiektywnych,

neutralnych pod wzgledem pici kryteriéw uzgodnionych z pr i pracownikdw, o ile
tacy przedstawiciele istnieja. (...)
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CEL WARTOSCIOWANIA

Artykut 4
Taka sama praca i praca o takiej samej wartosci
4. Struktury wynagrodzenia muszg by¢ takie, aby umoiliwi¢ dokonanie oceny, czy pracownicy sg
w poréwnywalnej sytuacji w odniesieniu do wartosci pracy na podstawie obiektywnych,
neutralnych pod wzgledem pici kryteriéw uzgodnionych z pr ici i pracownikdw, o ile
tacy przedstawiciele istnieja. (...)
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GENDER-NEUTRAL JO ALUATION

A STEP BY STEP GUIDE
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v
SELECTING THE METHOD e

Type of method P—

There are two types of evaluation methods: global methods and analytical methods. The first,
suc:h as the rankmg and cla55|f|c:at|0n methods c:ompares JObS and cla55|f|es them accordmg

EVALUATION FACTORS

Most point methods of job evaluation include four basic factors:
= Qualifications;
= Effort;
=» Responsibility;

=» The conditions under which the work is performed.

According to evaluation and compensation experts, these four factors are

essential and sufficient for evaluating all the tasks performed in an organ-
ization, regardless of which economic sector the enterprise belongs to.




- Selecting sub-factors

Przy wyborze kryteriow analitycznych istnieje duza swoboda. Osoby
Deve\opv? 3 odpowiedzialne za program rownosci wynagrodzen muszg dazy¢ do jak
{scce [ Y 4 [ Y 4 [ [ [ ] V 4 [

\\ najscislejszego dopasowania wybranych czynnikow czgstkowych do stanowisk
T pracy w przedsiebiorstwie. Jak zobaczymy pdzniej, podczas wykonywania tego
zadania wazne jest uwzglednienie kryteriow analitycznych zwigzanych z praca

kobiet, ktore sg czesto pomijane w metodach oceny.
Na przykfad: Pielegniarstwo wymaga duzej empatii, Na przyktad: Stanowiska sekretarskie sg czesto uwazane
wiedzy i cierpliwosci, jesli chodzi o relacje z pacjentami za wymagajgce niewielkich kwalifikacji. Sekretarki musza
i ich rodzinami. To, czy ta umiejetnos¢ jest wrodzona jednak dobrze zna¢ jezyk roboczy, aby pisaé teksty,
czy nabyta, nie jest istotng kwestig dla oceny pracy. Jesli sporzagdzac¢ protokoty ze spotkan i poprawiac listy. Ta
umiejetnosc¢ ta jest niezbedna do wykonywania zadan, kwalifikacja zawodowa jest rzadko brana pod uwage w
nalezy jg uznac za kwalifikacje zawodowa. tradycyjnych  metodach oceny, co prowadzi do

hiedoceniania stanowisk sekretarskich.

CIOPAPIB/H .
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STEP 1 Ranking the four major factors by order of importance=
Ranking factors

Qualifications
Responsibility
Effort

Working conditions

STEP 2 Determining the per centage assigned to each factor
Weighting factors
Qualifications 32%
Responsibility 39%
Effort 19%

Working conditions 10%

STEP 3 Ranking sub-factors by order of importance
Ranking qualifications sub-factors

Qualifications
Job knowledge
Communication

Physical skills
STEP 4 Determining the per centage assigned to each sub-factor
Weighting qualifications sub-factors
Qualifications 32%
Job knowledge 12%
Communication 10%
Physical skills 10%

This way of proceeding makes it easier to establish the full weighting grid.

Ogolnie rzecz biorgc, wiekszos¢
ekspertow zgadza sie co do
nastepujgcych zakresdw procentowych
jako  przyblizonych  wytycznych w
odniesieniu do wzglednego znaczenia
czynnikow:

20% do 35% dla kwalifikacji

25% do 40% dla odpowiedzialnosci

15% do 25% dla wysitku

5% do 15% dla warunkdéw pracy.
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Table 7.1 Example of a weighting grid

Factors Weighting Number of points
Qualifications 32% 320

Job knowledge 12% 120

Communication 10% 100

Physical skills 10% 100
Effort 19% 190

Emotional effort 5% 50

Mental effort 8% 80

Physical effort 6% 60
Responsibility 39% 390

For people 12% 120

For products 12% 120

Financial 15% 150
Working conditions 10% 100

Physical environment 5% 50

Psychological climate 5% 50
TOTAL 100% 1000 POINTS




b
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for

all jobs
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/

Table 7.5 Point grid for all sub-factors and levels®*

Qualifications Responsibility cﬁﬂi':iigﬁs
Job Phys. Comm. | Emot. | Mental | Phys. For For Finan. | Phys. | Psych.
skills people| prod.

L1 24 20 20 12.5 16 15 24 24 16 12,5 12,5
L2 48 40 40 25 32 30 48 48 32 25 25
L3 72 60 60 375 48 45 72 72 48 37.5 375
L4 96 80 80 50 64 60 96 96 64 50 50
L5 120 100 100 80 120 120 150

CIOP A PIB75 LAT



Work!

30(\1@5\ ZWIAZEK MIEDZY CELAMI PRZEDSIEBIORSTWA A PRZYPISANA WAGA o if
a \ i g .

Spéjnos¢ mozna zapewnic poprzez zbadanie wagi przypisanej do kazdego ocenianego czynnika w Swietle celow i
wartosci przedsiebiorstwa. Element, ktory ma duze znaczenie dla przedsiebiorstwa, nie powinien miec niskiej wagi i —
odwrotnie.

Przyktad: Jesli przedsiebiorstwo dziatajgce w sektorze ustug wskazuje w swoim mandacie, ze jakosc¢ ustug jest
absolutnym priorytetem, ale mimo to przypisuje tylko 4 % wagi do kryterium analitycznego zwigzanego z
obstugq klienta, to prawdopodobnie waga ta bedzie musiata zostac zmieniona.

CIOPAPIB/H .
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Table 6.4 Ensuring gender neutrality in assigning levels

Levels of sub-factors per job

Gender-predominant jobs Job Communi- Mental Physical |Responsibility) Working

knowledge cation effort effort for people | conditions
Foreman 3 3 3 3 3 4
Programmemer-analyst 4 3 b 2 1 2
Welder 2 1 2 4 1 5
Warehouse employee 1 1 2 4 1 3
Average of. Ievels_of 25 20 30 33 1.5 35
male-dominated jobs
Accountant 4 3 4 1 1 2
Computer graphics technician 4 3 3 2 1 2
Customer service supervisor 3 3 3 2 3 3
Human resource manager 5 5 5 1 5 3
(woman)
Average of levels of 4 3.5 3.8 1.5 2.5 2.5
female-dominated jobs
Gender predominance

Female Female Neutral Male Female Male

of sub-factor




Table 7.2 Example of discriminatory weighting Table 7.3 Example of non-discriminatory weighting

Sub-factors Gend:frspurll:-df:?tinnrance Weight of sub-factor (%) Gend:frsﬂ:ﬂgzltmance Weight (%)
Job knowledge F 10 F 12
Communication F 7 F 10
Physical skills M 12 M 10
Emotional effort F 5 F 5
Mental effort N 8 N 8
Physical effort M 10 M 6
Responsibility for people F 8 F 12
Responsibility for products M 15 M 12
Financial responsibility M 15 M 15
Working conditions M 10 M 10
Total 100 100

The total weights for the 5 male sub-factors are: 12% + 10% + 15% + 15% + 10% = 62% 10% + 6% + 12% + 15% + 10% = 53%

which yields an average of 12.4% for each male sub-factor.

The total weights for the 4 female sub-factors are: 10% + 7% + 5% + 8% = 30% which 12% + 10% + 5% + 12% = 39%

yields an average of 7.5% for each female sub-factor.

CIOP A/PI B75 LAT



Dziennik Urzedowy Unii Europejskiej

DYREKTYWY

DYREKTYWA PARLAMENTU EUROPEJSKIEGO I RADY (UE) 2023/970
z dnia 10 maja 2023 r.
w sprawie wzmocnienia stosowania zasady réwnoéci wynagrodzeii dla mezczyzn i kobiet za takg

samy pracg lub prace o takiej samej wartosci za posrednictwem mechanizméw przejrzystosci
dzef oraz mechani k i

Artykut 4
Taka sama praca i praca o takiej samej wartosci

4. Struktury wynagrodzenia muszg by¢ takie, aby umozliwi¢ dokonanie oceny, czy pracownicy s3
w porownywalnej sytuacji w odniesieniu do wartosci pracy na podstawie obiektywnych,
neutralnych pod wzgledem pici kryteriow uzgodnionych z przedstawicielami pracownikdw, o ile
tacy przedstawiciele istnieja. (...)
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DYREKTYWA PARLAMENTU EUROPEJSKIEGO | RADY (UE)
2023/970
z dnia 10 maja 2023 r.

W sprawie wzmochienia stosowania zasady rownosci
wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za takg samg prace lub
prace o takiej samej wartosci za posrednictwem mechanizmoéw
przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizmow egzekwowania

CIOPAPIB/H .



