
Dyrektywa 2023/970
przejrzystość wynagrodzeń

Wartościowanie pracy



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

Pracodawcy muszą dysponować strukturami wynagrodzeń zapewniającymi równe
wynagrodzenie za taką samą pracę lub pracę o takiej samej wartości.

• Obowiązek ten dotyczy wszystkich pracodawców, bez względu na ich wielkość. 

• Aby zapewnić poszanowanie prawa do równego wynagrodzenia, pracodawcy muszą
wprowadzić struktury wynagrodzeń zapewniające, aby w wynagrodzeniach
pracowników wykonujących taką samą pracę lub pracę o takiej samej wartości nie
występowały różnice ze względu na płeć, które nie byłyby uzasadnione obiektywnymi,
neutralnymi pod względem płci kryteriami. Takie struktury wynagrodzeń powinny
umożliwiać porównanie wartości różnych stanowisk pracy w ramach tej samej struktury
organizacyjnej (z motywu 26).



Narzędzia analityczne lub metody służące wspieraniu procesu oceny i 
porównywania wartości pracy - art. 4 ust. 2 (1)

Państwa członkowskie (w konsultacji z organami ds. równości)

udostępniają narzędzia analityczne lub metody służące wspieraniu i zapewnianiu wskazówek w
ramach procesu oceny i porównywania wartości pracy (ust. 2)

- powinny być one udostępnione najpóźniej do upływu terminu na wdrożenie Dyrektywy, czyli
do 7 czerwca 2026 r.

Dyrektywa nie określa, z jakiego konkretnie narzędzia oceny należy skorzystać, pod
warunkiem, że wpisuje się w rozwiązania przewidziane w dyrektywie.



Narzędzia analityczne lub metody służące wspieraniu procesu oceny i 
porównywania wartości pracy - art. 4 ust. 2 (2)

Motyw 30

Państwa członkowskie powinny zapewnić, aby dostępne były szkolenia oraz specjalne
narzędzia i metody, które posłużą pracodawcom jako wsparcie i wskazówki na potrzeby oceny
tego, co stanowi pracę o takiej samej wartości. Powinno to ułatwić stosowanie tego pojęcia,
zwłaszcza w odniesieniu do mikroprzedsiębiorstw oraz małych i średnich przedsiębiorstw.
Uwzględniając prawo krajowe, układy zbiorowe lub praktykę, państwa członkowskie powinny
móc zadecydować o powierzeniu opracowania konkretnych narzędzi i metod partnerom
społecznym lub opracowaniu ich we współpracy z partnerami społecznymi lub po konsultacji z
nimi.



Kryteria oceny- art. 4 ust. 4

• Prawodawca unijny określił jako wymóg minimalny cztery obligatoryjne kryteria oceny, czy
pracownicy są w porównywalnej sytuacji w odniesieniu do wartości pracy. Są to:

umiejętności, wysiłek, zakres odpowiedzialności i warunki pracy.

• Pracodawcy mogą jednak, w stosownych przypadkach, uwzględniać dodatkowe kryteria, które
mają znaczenie w danym miejscu pracy lub na danym stanowisku.

Z motywu 26

(…) Aby ułatwić – zwłaszcza mikroprzedsiębiorstwom oraz małym i średnim przedsiębiorstwom
– stosowanie pojęcia pracy o takiej samej wartości, obiektywne kryteria, którymi należy się
posługiwać, powinny obejmować cztery czynniki: umiejętności, wysiłek, odpowiedzialność i
warunki pracy. Czynniki te zostały wskazane w istniejących wytycznych Unii jako niezbędne i
wystarczające do oceny zadań wykonywanych w danej organizacji niezależnie od sektora
gospodarki, do którego dana organizacja należy.

Ponieważ nie wszystkie czynniki są w równym stopniu istotne w odniesieniu do konkretnego
stanowiska, pracodawca powinien wyważyć każdy z tych czterech czynników w zależności od
znaczenia tych kryteriów dla konkretnego miejsca pracy lub stanowiska. Można również
uwzględniać dodatkowe kryteria, jeżeli są one istotne i uzasadnione. (…)



Kryteria

• Kryteria muszą być stosowane w obiektywny, neutralny pod względem płci sposób,
wykluczający wszelką dyskryminację.

• Kryteria muszą być uzgodnione z przedstawicielami pracowników, o ile tacy przedstawiciele
istnieją. Celem tej regulacji jest zapewnienie, aby przedstawiciele pracowników nie tylko byli
świadomi tego, jakie kryteria są stosowane do tworzenia kategorii pracowników, ale też, aby
wyrazili na nie zgodę.

Kryteria (czynniki) wymienione w art. 4 ust. 4 służą ocenie wartości pracy (stanowiska pracy), a
nie wysokości wynagrodzenia konkretnego pracownika.

Pracodawcy mogą różnie wynagradzać pracowników wykonujących taką samą pracę lub pracę
o takiej samej wartości, o ile kierują się obiektywnymi, neutralnymi pod względem płci oraz
wolnymi od uprzedzeń kryteriami, takimi jak osiągnięcia i kompetencje (zob. motyw 17).



Aktorzy w procesie wartościowania (1)

• Państwo (zapewnia aby pracodawcy dysponowali strukturami wynagrodzeń zapewniającymi 
równe wynagrodzenie za taką samą pracę lub prace o takiej samej wartości; działając w 
konsultacji z organami ds. równości, zapewnia aby udostępnione zostały narzędzia 
analityczne lub metody służące wspieraniu i zapewnianiu wskazówek w ramach procesu 
oceny i porównywania wartości pracy)

• Pracodawcy (dysponują strukturami wynagrodzeń zapewniającymi równe wynagrodzenie za 
taką samą pracę lub pracę o takiej samej wartości; samodzielnie albo wspólnie z partnerami 
społecznymi sporządzają i stosują neutralne pod względem płci systemy oceny i 
zaszeregowania stanowisk pracy, które wykluczają wszelką dyskryminację płacową ze 
względu na płeć; uzgadniają z przedstawicielami pracowników – o ile takowi istnieją –
obiektywne, neutralne pod względem płci kryteria oceny)

• Partnerzy społeczni (wspólnie z pracodawcami sporządzają/ lub samodzielnie sporządzają i 
stosują neutralne pod względem płci systemy oceny i zaszeregowania stanowisk pracy, 
wykluczające wszelką dyskryminację płacową ze względu na płeć)



Aktorzy w procesie wartościowania (2)

• Przedstawiciele pracowników (uczestniczą wspólnie z pracodawcami w uzgadnianiu 
obiektywnych, neutralnych pod względem płci kryteriów oceny)

• Organy do spraw równości (są konsultowane przez państwo w celu podjęcia odpowiednich 
działań i środków by narzędzia analityczne lub metody służących wspieraniu i zapewnianiu 
wskazówek w ramach procesu oceny i porównywania wartości pracy, zostały udostępnione i 
były łatwo dostępne)



Agnieszka Bolesta– Naczelnik Wydziału 
Wydział Międzynarodowego Prawa Pracy
Departament Prawa Pracy MRPiPS

Dziękuję za uwagę



Wartościowanie stanowisk jako narzędzie umożliwiające 
dokonanie oceny na potrzeby dyrektywy 2023/970

Agnieszka Gajek

Centralny Instytut Ochrony Pracy – Państwowy Instytut Badawczy

III posiedzenie Zespołu ds. wdrożenia Dyrektywy 
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970

17 kwietnia 2025 r., Warszawa



Art. 183c. § 1. Pracownicy mają prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakową

pracę lub za pracę o jednakowej wartości.

§ 2. Wynagrodzenie, o którym mowa w § 1, obejmuje wszystkie składniki

wynagrodzenia, bez względu na ich nazwę i charakter, a także inne świadczenia

związane z pracą, przyznawane pracownikom w formie pieniężnej lub w innej formie

niż pieniężna.

§ 3. Pracami o jednakowej wartości są prace, których wykonywanie wymaga od

pracowników porównywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych

dokumentami przewidzianymi w odrębnych przepisach lub praktyką i doświadczeniem

zawodowym, a także porównywalnej odpowiedzialności i wysiłku.



kwalifikacje 

zawodowe
wysiłekodpowiedzialności+ +



Artykuł  4

Taka sama praca i praca o takiej samej wartości

4. Struktury wynagrodzenia muszą być takie, aby umożliwić dokonanie oceny, czy pracownicy są
w porównywalnej sytuacji w odniesieniu do wartości pracy na podstawie obiektywnych,
neutralnych pod względem płci kryteriów uzgodnionych z przedstawicielami pracowników, o ile
tacy przedstawiciele istnieją. Kryteria te nie mogą opierać się bezpośrednio lub pośrednio na płci
pracowników. Kryteria te obejmują umiejętności, wysiłek, zakres odpowiedzialności i warunki
pracy, oraz - w stosownych przypadkach - wszelkie inne czynniki, które mają znaczenie w danym
miejscu pracy lub na danym stanowisku. Muszą być one stosowane w obiektywny, neutralny pod
względem płci sposób, wykluczający wszelką bezpośrednią lub pośrednią dyskryminację ze względu
na płeć. W szczególności odpowiednie umiejętności miękkie nie mogą być niedoceniane.



(26) (…) Zgodnie z orzecznictwem Trybunału Sprawiedliwości wartość pracy powinna być oceniana i
porównywana na podstawie obiektywnych kryteriów, w tym wymogów w zakresie wykształcenia,
kwalifikacji zawodowych i szkoleń, umiejętności, wysiłku, odpowiedzialności i warunków pracy,
niezależnie od różnic w modelu organizacji pracy.

Aby ułatwić – zwłaszcza mikroprzedsiębiorstwom oraz małym i średnim przedsiębiorstwom –
stosowanie pojęcia pracy o takiej samej wartości, obiektywne kryteria, którymi należy się posługiwać,
powinny obejmować cztery czynniki: umiejętności, wysiłek, odpowiedzialność i warunki pracy. Czynniki
te zostały wskazane w istniejących wytycznych Unii jako niezbędne i wystarczające do oceny zadań
wykonywanych w danej organizacji niezależnie od sektora gospodarki, do którego dana organizacja
należy.

Ponieważ nie wszystkie czynniki są w równym stopniu istotne w odniesieniu do konkretnego stanowiska,
pracodawca powinien wyważyć każdy z tych czterech czynników w zależności od znaczenia tych
kryteriów dla konkretnego miejsca pracy lub stanowiska. Można również uwzględniać dodatkowe
kryteria, jeżeli są one istotne i uzasadnione. W stosownych przypadkach Komisja powinna móc
aktualizować istniejące wytyczne Unii, w konsultacji z Europejskim Instytutem ds. Równości Kobiet i
Mężczyzn (EIGE).



wysiłekodpowiedzialności+ +

umiejętności wysiłek
zakres 

odpowiedzialności
warunki 

pracy 
+ + +

kwalifikacje 

zawodowe

(oraz - w stosownych przypadkach - wszelkie inne czynniki, które 
mają znaczenie w danym miejscu pracy lub na danym stanowisku). 



wysiłekodpowiedzialności+ +

umiejętności wysiłek
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odpowiedzialności
warunki 
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+ + +
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zawodowe

wykształcenie, 
kwalifikacje 
zawodowe, 
szkolenia, 

umiejętności

wysiłekodpowiedzialności warunki 
pracy

+ + +



CEL WARTOŚCIOWANIA

umiejętności, wysiłek, 
odpowiedzialność,

warunki pracy



PROCES 
OPISYWANIA

STANOWISK PRACY

PROCES 
WARTOŚCIOWANIA
STANOWISK PRACY

PROCES 
WYCENIANIA 

STANOWISK PRACY

WARTOŚCIOWANIE STANOWISK PRACY 

Wartościowanie to proces badania, opisywania oraz oceniania zakresu zadań związanych z danym 
stanowiskiem, jak również klasyfikowania poszczególnych stanowisk pokrewnych. (Job evaluation is defined 
here as the process of examining, describing and evaluating the content of the function and ranking of 
related functions. – F. Poels).

Wartościowanie to systematyczny proces ustalania relatywnej wartości poszczególnych stanowisk 
pracy w obrębie 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).



METODY WARTOŚCIOWANIA STANOWISK PRACY

ANALIZA I OCENA ŚRODOWISKA 
WEWNĘTRZNEGO ZAKŁADU PRACY

METODY SUMARYCZNE 
np. rangowanie, klasyfikacja i 
porównywanie w parach

Polegają na ocenie stanowiska 
pracy jako całości, bez 
wartościowania poszczególnych  
kryteriów cząstkowych.

TRADYCYJNE METODY WARTOŚCIOWANIA

ANALIZA I OCENA ŚRODOWISKA 
ZEWNĘTRZNEGO ZAKŁADU PRACY



umiejętności, wysiłek, 
odpowiedzialność,

warunki pracy

METODY SUMARYCZNE – RANGOWANIE, PORÓWNYWANIE PARAMI

TRADYCYJNE METODY WARTOŚCIOWANIA

Polega na uszeregowaniu stanowisk według stopnia trudności pracy (od najłatwiejszego do
najtrudniejszego). Trudności związane z wykonywaniem pracy na danym stanowisku
ocenia się sumarycznie. Wynikiem wartościowania jest ustalenie pozycji danego,
wartościowanego stanowiska w rankingu stanowisk. Często jest dokonywane za pomocą
porównywania parami.

Kierownik sklepu 

(Właściciel)

Ekspedient/

ekspedientka
suma

Kierownik sklepu 

(Właściciel)
2 2

Ekspedient/

ekspedientka
0 0

RANKING STANOWISK

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



umiejętności, wysiłek, 
odpowiedzialność,

warunki pracy

METODY SUMARYCZNE – RANGOWANIE, PORÓWNYWANIE PARAMI

TRADYCYJNE METODY WARTOŚCIOWANIA

Polega na uszeregowaniu stanowisk według stopnia trudności pracy (od najłatwiejszego do
najtrudniejszego). Trudności związane z wykonywaniem pracy na danym stanowisku
ocenia się sumarycznie. Wynikiem wartościowania jest ustalenie pozycji danego,
wartościowanego stanowiska w rankingu stanowisk. Często jest dokonywane za pomocą
porównywania parami.

RANKING STANOWISK

1. Dyrektor
2. Kierownik Zakładu
3. Kierownik Pracowni
4. Pracownik naukowy
5. Pracownik bad.-tech.

Dyrektor
Kierownik 

Zakładu

Kierownik 

Pracowni

Pracownik 

naukowy

Pracownik 

bad.-tech.
suma

Dyrektor 2 2 2 2 8

Kierownik 

Zakładu
0 2 2 2 6

Kierownik 

Pracowni
0 0 2 2 4

Pracownik 

naukowy
0 0 0 2 2

Pracownik 

bad.-tech.
0 0 0 0 0



METODY WARTOŚCIOWANIA STANOWISK PRACY

METODY SUMARYCZNE 
np. rangowanie, klasyfikacja i 
porównywanie w parach

TRADYCYJNE METODY WARTOŚCIOWANIA

WYCENA RYNKOWA

Porównanie wynagrodzeń w firmie do 
stawek rynkowych. 

METODA PORÓWNAWCZA 

ANALIZA I OCENA ŚRODOWISKA 
WEWNĘTRZNEGO ZAKŁADU PRACY

ANALIZA I OCENA ŚRODOWISKA 
ZEWNĘTRZNEGO ZAKŁADU PRACY

Polegają na ocenie stanowiska 
pracy jako całości, bez 
wartościowania poszczególnych  
kryteriów cząstkowych.



METODA PORÓWNAWCZA

WYCENA RYNKOWA

umiejętności, wysiłek, 
odpowiedzialność,

warunki pracy

Metoda polega na ocenie stawek wynagrodzeń w przedsiębiorstwie w odniesieniu do
stawek obowiązujących na rynku pracy na podobnych stanowiskach. Wycena rynkowa
pracy może uzupełniać proces wartościowania stanowisk pracy poprzez określenie
najbardziej odpowiedniej płacy dla danego stanowiska w świetle stawek rynkowych.

ADIUNKT (INSTYTUT NAUKOWO-BADAWCZY)

Rynkowa płaca zasadnicza: 7 000 zł

ASYSTENT (INSTYTUT NAUKOWO-BADAWCZY)

Rynkowa płaca zasadnicza: 5 000 zł

PRACOWNIK TECHNICZNY (INSTYTUT NAUKOWO-BADAWCZY)

Rynkowa płaca zasadnicza: 5 000 zł

STAWKI WYMYŚLONE!!!

ADIUNKT (INSTYTUT 1)

Płaca zasadnicza: 6 000 zł

ASYSTENT (INSTYTUT 1)

Płaca zasadnicza: 7 000 zł

PRACOWNIK TECHNICZNY (INSTYTUT 1)

Płaca zasadnicza: 5 000 zł



METODY WARTOŚCIOWANIA STANOWISK PRACY

METODY SUMARYCZNE 
np. rangowanie, klasyfikacja i 
porównywanie w parach

METODY ANALITYCZNE
np. analityczno-punktowe, 
porównywania czynników

Polegają na ocenie stanowiska 
pracy w oparciu o elementy 
składowe, kryteria.

TRADYCYJNE METODY WARTOŚCIOWANIA

ANALIZA I OCENA ŚRODOWISKA 
WEWNĘTRZNEGO ZAKŁADU PRACY

Polegają na ocenie stanowiska 
pracy jako całości, bez 
wartościowania poszczególnych  
kryteriów cząstkowych.

WYCENA RYNKOWA

Porównanie wynagrodzeń w firmie do 
stawek rynkowych. 

METODA PORÓWNAWCZA 

ANALIZA I OCENA ŚRODOWISKA 
ZEWNĘTRZNEGO ZAKŁADU PRACY





umiejętności, wysiłek, 
odpowiedzialność,

warunki pracy

TRADYCYJNE METODY WARTOŚCIOWANIA

METODY ANALITYCZNE – ANALITYCZNO-PUNKTOWE

I KOMPETENCJE
II CHARAKTER 

STANOWISKA PRACY
III ODPOWIEDZIALNOŚĆ

1. Wykształcenie (kryterium szczegółowe):

A. średnie

B. średnie profilowe

C. wyższe

D. wyższe profilowe

E. przygotowanie naukowe

2. Znajomość języków obcych:

0. brak znajomości języka obcego

A. bardzo dobra znajomość jednego 

języka obcego lub umiejętność 

komunikacji w co najmniej dwóch 

językach obcych

B. bardzo dobra znajomość co najmniej 

dwóch języków obcych

3. Doświadczenie zawodowe:

A. krótkie przeszkolenie

B. niewielkie w administracji…

1. Rola stanowiska w organizacji

A. stanowisko nadzorowane

B. asystent

C. specjalista

D. ekspert

E. doświadczony ekspert

2. Złożoność zadań i kreatywność

A. rutyna

B. praca w ramach procedur

C. kreatywność w ramach procedur

D. kreatywność – poprawianie 

procedur/zasad

E. kreatywność – tworzenie nowych zasad 

działania

3. Horyzont czasowy planowania

A. reaktywny

B. krótkookresowy

C. średniookresowy

D. długookresowy…

1. Odpowiedzialność za realizację zadań przez 

współpracowników lub podległy personel

A. brak

B. koordynacja zadań

C. koordynacja pracowników

D. kierowanie

E. kierowanie ekspertami

F. kierowanie zespołem interdyscyplinarnym

2. Wpływ stanowiska pracy na decyzje

A. wewnątrz organizacji

B. inne urzędy

C. klienci administracji

D. decyzje dużej wagi

E. polityka państwa/rozwiązania generalne

3. Upoważnienia i pełnomocnictwa

N. brak

T. posiada upoważnienia lub pełnomocnictwa

OPIS METODY ANALITYCZNO-PUNKTOWEJ ORAZ WARTOŚCI PUNKTOWE DLA KRYTERIÓW SZCZEGÓŁOWYCH I 
PUNKTÓW DODATKOWYCH DLA STANOWISKA PRACY NIEBĘDĄCEGO WYŻSZYM STANOWISKIEM W SŁUŻBIE



umiejętności, wysiłek, 
odpowiedzialność,

warunki pracy

TRADYCYJNE METODY WARTOŚCIOWANIA

METODY ANALITYCZNE – ANALITYCZNO-PUNKTOWE

1. wyższe (tytuł zawodowy magistra lub 

równorzędny)

A. wymagania zgodne z ustawowym 

minimum (możliwy brak 

doświadczenia zawodowego na 

stanowisku kierowniczym)

B. Wymagane doświadczenie 

zawodowe w kierowaniu zespołem 

(minimum kilkuosobowym)

C. Wymagane doświadczenie w 

kierowaniu złożoną, wielozespołową 

częścią urzędu lub organizacji

D. Wymagane doświadczenie w 

kierowaniu całymi urzędami lub 

organizacjami

2. specjalistyczna wiedza zawodowa

A. wymagania zgodne z ustawowym 

minimum (…

OPIS METODY ANALITYCZNO-PUNKTOWEJ ORAZ WARTOŚCI PUNKTOWE DLA KRYTERIÓW 
SZCZEGÓŁOWYCH I PUNKTÓW DODATKOWYCH DLA WYŻSZYCH STANOWISK W SŁUŻBIE CYWILNEJ

I KWALIFIKACJE 

(WIEDZA I DOŚWIADCZENIE
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TRADYCYJNE METODY WARTOŚCIOWANIA

METODY ANALITYCZNE – ANALITYCZNO-PUNKTOWE

I KWALIFIKACJE 

(WIEDZA I DOŚWIADCZENIE
II ROLA PRACY I ZAKRES 

WYPŁYWU DECYZYJNEGO
III ZARZĄDZANIE LUDŹMI

1. Rola wykonawcza

A. Strategie/Polityki wewnętrzne

B. Strategie/Polityki zewnętrzne – lokalne 

miejscowe/regionalne

C. Strategie/Polityki zewnętrzne 

ogólnopolskie/międzynarodowe

2. Rola doradcza…

1. Brak permanentnego kierowania pracownikami 

– kieruje pracownikami tylko w czasie 

zastępowania kierującego komórką 

organizacyjną lub w czasie koordynowania 

projektów

2. Kieruje – tylko bezpośrednio – nie więcej niż 12 

pracownikami …

OPIS METODY ANALITYCZNO-PUNKTOWEJ ORAZ WARTOŚCI PUNKTOWE DLA KRYTERIÓW 
SZCZEGÓŁOWYCH I PUNKTÓW DODATKOWYCH DLA WYŻSZYCH STANOWISK W SŁUŻBIE CYWILNEJ

1. Wyższe (tytuł zawodowy magistra lub 

równorzędny)

2. Specjalistyczna wiedza zawodowa

3. Ekspercka wiedza zawodowa

IV ROZWIĄZYWANIE 

PROBLEMÓW
V ODPOWIEDZIALNOŚĆ ZA 

ŚRODKI PUBLICZNE

VI CHARAKTER I POZIOM 

REPREZENTACJI

1. Brak odpowiedzialności za środki 

finansowe

2. Do 500 tys. PLN

3. Pow. 500 tys. do 5 mln PLN… 

1. Formalna reprezentacja urzędu

A. Kontakty lokalne …

B. Kontakty krajowe…

C. Kontakty międzynarodowe

2. Kształtowanie więzi, budowanie relacji z 

partnerami w ramach regularnych kontaktów 

(współpracy)…

1. Podejście analityczne

2. Podejście syntetyczne

3. Podejście strategiczne
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TRADYCYJNE METODY WARTOŚCIOWANIA

METODY ANALITYCZNE – ANALITYCZNO-PUNKTOWE

Metody analityczne, a szczególnie metody analityczno-punktowe bazują na założeniu, że
jakkolwiek prace różnią się między sobą, niekiedy bardzo nieznacznie, można dobrać takie
kryteria ich oceny, które będą mogły stanowić wspólny punkt wyjścia dla analizy różnych
stanowisk prac. Każda praca ma jakąś złożoność, każda wiąże się z jakąś, choćby niewielką,
odpowiedzialnością, z wykonywaniem każdej związany jest jakiś wysiłek.



umiejętności, wysiłek, 
odpowiedzialność,

warunki pracy

Nazwa metody Charakterystyka Zalety Wady

Metody analityczno-

punktowe

Metody polegające na ustaleniu stopnia 

trudności pracy na podstawie analizy wcześniej 

ustalonych kryteriów i przyrównania ich do skali; 

każdemu z kryteriów przyznana jest określona 

liczba punktów

- łatwość w ocenianiu i określaniu 

różnic między stanowiskami

- uwzględniają więcej czynników 

wpływających na stopień trudności 

wykonywanej pracy

- dają oceniającemu zdefiniowane 

kryteria

- zapewniają elastyczny związek między 

wykonywaną pracą a 

wynagrodzeniem

- tworzenie, wprowadzenie i stosowanie 

skomplikowane

- wymagają od osób tworzących 

systemy wynagrodzeń dużej wiedzy o 

zawodach, stanowiskach, zadaniach 

itp.

- pozorny obiektywizm – przyznanie 

punktów kryteriom, wymaga oceny 

subiektywnej

- trudno wytłumaczalna różnica 

punktów między różnymi poziomami w 

przyjętych kryteriach

Metoda Bedauxa (CH.Bedaux, 

1916 r.)

Metoda analityczna polegająca na 

przeprowadzeniu punktowej wyceny wymagań 

stawianych wykonawcom różnego rodzaju prac 

Kryteria: odpowiedzialność i wymagania 

intelektualne (43 pkt.), psychofizyczne warunki 

pracy (28 pkt.), kwalifikacje i umiejętności 

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

- uwzględnia więcej czynników 

wpływających na stopień trudności 

wykonywanej pracy

- pracochłonna

- wymaga od osób tworzących systemy 

wynagrodzeń dużej wiedzy o 

zawodach, stanowiskach, zadaniach 

itp.

doprecyzowane kolorem niebieskim kryteria: opracowanie własne
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Nazwa metody Charakterystyka Zalety Wady

Schemat genewski, 

Międzynarodowa Organizacja 

Pracy (MOP, 1950)

Metoda ujednolicająca różne występujące w 

praktyce kryteria oceny trudności pracy na 

syntetyczne i analitycznej

4 kryteria:   wymagania psychiczne, wymagania 

fizyczne, odpowiedzialność, warunki środowiska 

pracy.

- podstawa wielu metod 

wartościujących, szczególnie w 

przedsiębiorstwach przemysłowych

- wykorzystywana do wyceny trudności 

pracy na stanowiskach robotniczych

Uniwersalna metoda 

wartościowania pracy 

(UMEWAP)

Metoda punktowa, nawiązująca bezpośrednio 

do schematu genewskiego, wykorzystuje                    

4 kryteria syntetyczne: złożoność, 

odpowiedzialność, współpraca, uciążliwość 

pracy

uniwersalna – można ją stosować do 

wartościowania stanowisk 

kierowniczych i wykonawczych we 

wszystkich dziedzinach gospodarki

- pracochłonna

- przy braku samodzielności organizacji 

– narażona na ryzyko błędów w 

postaci zawyżania wyceny pracy czy 

pozorowania wartościowania pracy

Ankietowe wartościowanie 

pracy (AWP, AWP-N, AWP-

2BIS)

Metoda punktowa oparta na schemacie 

genewskim i nawiązująca bezpośrednio do 

metody UMEWAP

3 kryteria syntetyczne: złożoność, 

odpowiedzialność, uciążliwość pracy 

- łatwa w stosowaniu

- większe zróżnicowanie punktowe 

stanowisk

- pracochłonna

- zachęca do pomijania opisów 

stanowisk pracy

doprecyzowane kolorem niebieskim kryteria: opracowanie własne
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TRADYCYJNE METODY WARTOŚCIOWANIA

METODY ANALITYCZNE – ANALITYCZNO-PUNKTOWE

UMIEJĘTNOŚCI ODPOWIEDZIALNOŚĆ WYSIŁEK WARUNKI PRACY

KRYTERIA SYNTETYCZNE

1. ….

A. …

B. …

C. …

2. ….

KRYTERIA ELEMENTARNE

STOPNIE TRUDNOŚCI

1. ….

A. …

B. …

C. …

2. ….

1. ….

A. …

B. …

C. …

2. ….

1. ….

A. …

B. …

C. …

2. ….

https://www.kssip.gov.pl/sites/default/files/metodyka_zarzadzania_internet.pdf
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TRADYCYJNE METODY WARTOŚCIOWANIA

METODY ANALITYCZNE – ANALITYCZNO-PUNKTOWE

UMIEJĘTNOŚCI ODPOWIEDZIALNOŚĆ WYSIŁEK WARUNKI PRACY

KRYTERIA SYNTETYCZNE

1. ….

A. …

B. …

C. …

2. ….

KRYTERIA ELEMENTARNE

STOPNIE TRUDNOŚCI

1. ….

A. …

B. …

C. …

2. ….

1. ….

A. …

B. …

C. …

2. ….

1. ….

A. …

B. …

C. …

2. ….

WYKSZTAŁCENIE, wskazuje, przy jakim minimalnym poziomie
wykształcenia bądź posiadanej wiedzy możliwe jest poprawne
wykonywanie wszystkich zadań na stanowisku. W opisie stanowiska
pracy podane są kompetencje wymagane dla wartościowanego
stanowiska, jednak dokonując wartościowania, należy traktować te
informacje z odpowiednią dozą krytycyzmu i uwzględniać zadania
wykonywane na stanowisku. Metoda została tak opracowana, aby
oddać powiązanie pomiędzy kryterium „Wykształcenie” i kryterium
„Doświadczenie zawodowe”.

A – Średnie: do wykonywania zadań na stanowisku wystarczy
wykształcenie średnie;

B – Wyższe I stopnia;
C – Wyższe; tj. ukończenie szkoły wyższej z uzyskaniem stopnia

naukowego inżyniera lub magistra;
D – Wyższe profilowe; jako poziom kryterium szczegółowego może

zostać wskazane w dwóch przypadkach:
a) jeżeli zadania na stanowisku wymagają wiedzy nabytej podczas

studiów na określonym kierunku lub w szkole o określonym
profilu,

b) jeżeli zadania na stanowisku wymagają wiedzy ogólnej zdobytej
podczas studiów wyższych, która powinna być uzupełniona
studiami podyplomowymi o określonym kierunku.
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TRADYCYJNE METODY WARTOŚCIOWANIA

METODY ANALITYCZNE – ANALITYCZNO-PUNKTOWE

UMIEJĘTNOŚCI ODPOWIEDZIALNOŚĆ WYSIŁEK WARUNKI PRACY

KRYTERIA SYNTETYCZNE

1. ….

A. …

B. …

C. …

2. ….

KRYTERIA ELEMENTARNE

STOPNIE TRUDNOŚCI

1. ….

A. …

B. …

C. …

2. ….

1. ….

A. …

B. …

C. …

2. ….

1. ….

A. …

B. …

C. …

2. ….

UMIEJĘTNOŚCI INTERPERSONALNE
Określone zostały cztery poziomy umiejętności interpersonalnych, z
których każdy zawiera cechy poprzedniego poziomu. Dla każdego z
kryteriów szczegółowych określany jest tylko jeden poziom. Zespół
przyznaje określony poziom kryterium na podstawie informacji
zawartych w opisie stanowiska, gdzie wymienione są główne zadania
realizowane na stanowisku pracy oraz wskazuje, z kim spoza urzędu i w
jakim celu kontaktuje się osoba zajmująca wartościowane stanowisko.

A – Podstawowe; wymagane na każdym stanowisku pracy w sądzie.
Pracownik zatrudniony na tym stanowisku wykonuje sporadycznie 
telefony jedynie w celu uzyskania informacji. W takim przypadku 
poziom określający umiejętności interpersonalne wymagane na 
wartościowanym stanowisku to poziom A. Wykonywanie zadań 
opisanych powyżej nie wymaga od pracownika szczególnych 
umiejętności przekonywania, a tym bardziej negocjowania.
B – Łatwość komunikacji (…)
C – Umiejętność argumentowania (…)
D – Umiejętność negocjacji (…)
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TRADYCYJNE METODY WARTOŚCIOWANIA

METODY ANALITYCZNE – ANALITYCZNO-PUNKTOWE

UMIEJĘTNOŚCI ODPOWIEDZIALNOŚĆ WYSIŁEK WARUNKI PRACY

KRYTERIA SYNTETYCZNE

1. ….

A. …

B. …

C. …

2. ….

KRYTERIA ELEMENTARNE

STOPNIE TRUDNOŚCI

1. ….

A. …

B. …

C. …

2. ….

1. ….

A. …

B. …

C. …

2. ….

1. ….

A. …

B. …

C. …

2. ….

ZŁOŻONOŚĆ ZADAŃ I KREATYWNOŚĆ 
To kryterium zawiera odpowiedzi na pytania o poziom złożoności i 
kreatywności zadań wykonywanych na stanowisku pracy.
Poziomy:
A – Rutyna; zadania proste, powtarzalne. Zazwyczaj istnieje tylko jedna 
procedura określająca sposób postępowania.
B – Praca w ramach procedur; ten poziom określa zadania, wymagające 
postępowania zgodnie z przepisami prawa, które to przepisy jasno 
określają sposób/sposoby działania, terminy wykonania itp. Procedury i 
przepisy nie pozostawiają miejsca na kreatywność (np. dotyczyć to 
może stanowisk zajmujących się obsługą kadrową pracowników, w tym 
przygotowywaniem dokumentów związanych z nawiązaniem, trwaniem 
i rozwiązaniem stosunku pracy).
C – Kreatywność w ramach procedur; procedury lub przepisy pozwalają 
na dokonanie wyboru odnośnie sposobu postępowania. Dopuszczona 
jest możliwość podejmowania dyskrecjonalnych (uznaniowych) decyzji 
w obszarach nieokreślonych przez prawo lub możliwy jest wybór 
między wariantami, w zależności od uznania pracownika.
D – Kreatywność – poprawianie procedur/zasad; zadania wymagają 
dostosowania procedur/zasad postępowania do zmieniających się 
uwarunkowań, np. prawnych, w oparciu o już istniejące rozwiązania.
E – Kreatywność – tworzenie nowych zasad działania; obszary, których 
dotyczą zadania na stanowisku, nie występowały wcześniej w sądzie, są 
to zadania szczególnie nowatorskie.
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TRADYCYJNE METODY WARTOŚCIOWANIA

METODY ANALITYCZNE – ANALITYCZNO-PUNKTOWE

UMIEJĘTNOŚCI ODPOWIEDZIALNOŚĆ WYSIŁEK WARUNKI PRACY

KRYTERIA SYNTETYCZNE

1. ….

A. …

B. …

C. …

2. ….

KRYTERIA ELEMENTARNE

STOPNIE TRUDNOŚCI

1. ….

A. …

B. …

C. …

2. ….

1. ….

A. …

B. …

C. …

2. ….

1. ….

A. …

B. …

C. …

2. ….
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TRADYCYJNE METODY WARTOŚCIOWANIA

METODY ANALITYCZNE – ANALITYCZNO-PUNKTOWE

UMIEJĘTNOŚCI ODPOWIEDZIALNOŚĆ WYSIŁEK WARUNKI PRACY

KRYTERIA SYNTETYCZNE

1. ….

A. …

B. …

C. …

2. ….

KRYTERIA ELEMENTARNE

STOPNIE TRUDNOŚCI

1. ….

A. …

B. …

C. …

2. ….

1. ….

A. …

B. …

C. …

2. ….

1. ….

A. …

B. …

C. …

2. ….

http://www.pielegniarstwo.ump.edu.pl/uploads/2014/2/95_2_52_2014.pdf
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TRADYCYJNE METODY WARTOŚCIOWANIA

METODY ANALITYCZNE – ANALITYCZNO-PUNKTOWE

UMIEJĘTNOŚCI ODPOWIEDZIALNOŚĆ WYSIŁEK WARUNKI PRACY

KRYTERIA SYNTETYCZNE

1. ….

A. …

B. …

C. …

2. ….

KRYTERIA ELEMENTARNE

STOPNIE TRUDNOŚCI

1. ….

A. …

B. …

C. …

2. ….

1. ….

A. …

B. …

C. …

2. ….

1. ….

A. …

B. …

C. …

2. ….
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TRADYCYJNE METODY WARTOŚCIOWANIA

METODY ANALITYCZNE – ANALITYCZNO-PUNKTOWE

UMIEJĘTNOŚCI ODPOWIEDZIALNOŚĆ WYSIŁEK WARUNKI PRACY

KRYTERIA SYNTETYCZNE

1. ….

A. …

B. …

C. …

2. ….

KRYTERIA ELEMENTARNE

STOPNIE TRUDNOŚCI

1. ….

A. …

B. …

C. …

2. ….

1. ….

A. …

B. …

C. …

2. ….

1. ….

A. …

B. …

C. …

2. ….
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TRADYCYJNE METODY WARTOŚCIOWANIA

METODY ANALITYCZNE – ANALITYCZNO-PUNKTOWE

UMIEJĘTNOŚCI ODPOWIEDZIALNOŚĆ WYSIŁEK WARUNKI PRACY

KRYTERIA SYNTETYCZNE

1. ….

A. …

B. …

C. …

2. ….

KRYTERIA ELEMENTARNE

STOPNIE TRUDNOŚCI

1. ….

A. …

B. …

C. …

2. ….

1. ….

A. …

B. …

C. …

2. ….

1. ….

A. …

B. …

C. …

2. ….

Tabela 3. Wyniki wartościowania pracy dla kryterium odpowiedzialność
wśród pracowników administracji, gospodarczych i obsługi (fragment)
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Przy wyborze kryteriów analitycznych istnieje duża swoboda. Osoby
odpowiedzialne za program równości wynagrodzeń muszą dążyć do jak
najściślejszego dopasowania wybranych czynników cząstkowych do stanowisk
pracy w przedsiębiorstwie. Jak zobaczymy później, podczas wykonywania tego
zadania ważne jest uwzględnienie kryteriów analitycznych związanych z pracą
kobiet, które są często pomijane w metodach oceny.

For example: Nursing requires a great deal of empathy,
know-how and patience when it comes to relations
with patients and their families. Whether this skill is
innate or acquired is not a relevant question for job
evaluation. If the skill is needed to accomplish the tasks
involved, it must be considered to be a job
qualification.

For example: Secretarial jobs are often considered as
requiring few qualifications. However, secretaries must
have a good command of working language in order to
write texts, write up the minutes of meetings and correct
letters. This job qualification is rarely taken into account
in traditional evaluation methods, and this has led to
secretarial jobs being undervalued.

Na przykład: Stanowiska sekretarskie są często uważane
za wymagające niewielkich kwalifikacji. Sekretarki muszą
jednak dobrze znać język roboczy, aby pisać teksty,
sporządzać protokoły ze spotkań i poprawiać listy. Ta
kwalifikacja zawodowa jest rzadko brana pod uwagę w
tradycyjnych metodach oceny, co prowadzi do
niedoceniania stanowisk sekretarskich.

Na przykład: Pielęgniarstwo wymaga dużej empatii,
wiedzy i cierpliwości, jeśli chodzi o relacje z pacjentami
i ich rodzinami. To, czy ta umiejętność jest wrodzona
czy nabyta, nie jest istotną kwestią dla oceny pracy. Jeśli
umiejętność ta jest niezbędna do wykonywania zadań,
należy ją uznać za kwalifikację zawodową.



In general, most experts agree on the
following per centage ranges as
approximate guidelines with regard to
the relative importance of factors:

20% to 35% for qualifications

25% to 40% for responsibility

15% to 25% for effort

5% to 15% for working conditions.

Ogólnie rzecz biorąc, większość
ekspertów zgadza się co do
następujących zakresów procentowych
jako przybliżonych wytycznych w
odniesieniu do względnego znaczenia
czynników:

20% do 35% dla kwalifikacji

25% do 40% dla odpowiedzialności

15% do 25% dla wysiłku

5% do 15% dla warunków pracy.







Spójność można zapewnić poprzez zbadanie wagi przypisanej do każdego ocenianego czynnika w świetle celów i
wartości przedsiębiorstwa. Element, który ma duże znaczenie dla przedsiębiorstwa, nie powinien mieć niskiej wagi i
odwrotnie.

Przykład: Jeśli przedsiębiorstwo działające w sektorze usług wskazuje w swoim mandacie, że jakość usług jest
absolutnym priorytetem, ale mimo to przypisuje tylko 4 % wagi do kryterium analitycznego związanego z
obsługą klienta, to prawdopodobnie waga ta będzie musiała zostać zmieniona.

Spójne ważenie jest niezbędne do wykrycia dyskryminujących uprzedzeń.

Przykład: Jeśli w przedsiębiorstwie X wysoką wagę przypisuje się odpowiedzialności za zasoby materialne
(stanowiska zdominowane przez mężczyzn) kosztem odpowiedzialności za ludzi (stanowiska zdominowane przez
kobiety), na pierwszy rzut oka może się to wydawać dyskryminujące. Jeśli jednak wyraźnie ustalono, że w tym
przedsiębiorstwie odpowiedzialność za zasoby materialne jest szczególnie ważna dla osiągnięcia celów
przedsiębiorstwa, podczas gdy odpowiedzialność za ludzi jest jedynie drugorzędna, wówczas nie ma
dyskryminacji.

Unikania z góry ustalonych wag spowodowane jest powiązaniem między celami przedsiębiorstwa a przypisaną wagą. 

ZWIĄZEK MIĘDZY CELAMI PRZEDSIĘBIORSTWA A PRZYPISANĄ WAGĄ 





umiejętności, wysiłek, 
odpowiedzialność,

warunki pracy

The total weights for the 5 male sub-factors are: 12% + 10% + 15% + 15% + 10% = 62%
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 
yields an average of 7.5% for each female sub-factor.

10% + 6% + 12% + 15% + 10% = 53%

12% + 10% + 5% + 12% = 39%



Artykuł  4

Taka sama praca i praca o takiej samej wartości

4. Struktury wynagrodzenia muszą być takie, aby umożliwić dokonanie oceny, czy pracownicy są
w porównywalnej sytuacji w odniesieniu do wartości pracy na podstawie obiektywnych,
neutralnych pod względem płci kryteriów uzgodnionych z przedstawicielami pracowników, o ile
tacy przedstawiciele istnieją. (…)



DYREKTYWA PARLAMENTU EUROPEJSKIEGO I RADY (UE) 
2023/970

z dnia 10 maja 2023 r.
w sprawie wzmocnienia stosowania zasady równości 

wynagrodzeń dla mężczyzn i kobiet za taką samą pracę lub 
pracę o takiej samej wartości za pośrednictwem mechanizmów 
przejrzystości wynagrodzeń oraz mechanizmów egzekwowania


