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Statyczne metody wartosciowania

- gtowny cel: analiza i ocena tresci pracy prowadzaca
do wyznaczenia miejsca w hierarchii stanowisk,

« wynik: ,,sprawiedliwa” siatka ptac poprzez unikanie
dysproporcji pomiedzy wynagrodzeniami
pracownikow,

 state kryteria oceny tresci pracy (Miedzynarodowy
Komitet Organizacji w Genewie, tzw. schemat
genewski).
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Statyczne metody wartosciowania

Krvteria oceny trudnosci pracy

Kryteria elementarne

Doswiadczenie
Wyksztatcenie

Warunki pracy
Wysitek
Decyzje
Odpowiedzialnos¢ Kierowanie

Kontakty zewnetrzne
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Statyczne metody wartosciowania
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Statyczne metody wartosciowania
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Problemy z tradycyjnym wartosciowaniem

« koncentruje sie na tresci pracy,

* hie pozwala uzalezni¢ pensiji od efektow pracy —
np. trzeba zbudowac jeszcze System Ocen,

 hnie uwzglednia kompetencji i umiejetnosci osob
pracujgcych na danym stanowisku,
» pozwala ustali¢ czesé statg wynagrodzenia,

« proces bardzo pracochtonny, kosztowny, mato
efektywny dla organizacji,

« wyniki szybko nieaktualne - nie pozwala na dynamiczne
administrowanie wynagrodzeniami,

« brak czynnikow odzwierciedlajgcych strukture rynkowa.
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Dynamiczne metody
wartosciowania

- gtowny cel: analiza i ocena tresci pracy prowadzgca do
wyznaczenia miejsca w hierarchii stanowisk +
uwzglednienie czynnikdw zwigzanych z pracownikiem na
stanowisku,

* np. metoda Sulzera: do sumy punktow dodanych z tytutu
wymagan i trudnosci pracy dolicza sie narzut procentowy
Z tytutu cech osobowosci | umiejetnosci pracownika.

e np. wartosciowanie kompetencji
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Dynamiczne metody wartosciowania
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Problemy z dynamicznymi
metodami wartosciowania
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* wyniki szybko tracg na aktualnosci - nie pozwala to
na dynamiczne administrowanie wynagrodzeniami,

» brak czynnikdw odzwierciedlajgcych strukture
rynkowa,

« proces bardzo pracochtonny, kosztowny, mato
efektywny dla organizacji.
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Wartosciowanie zewnetrzne —
wycena rynkowa stanowisk
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Problemy z wartosciowaniem
zewnetrznym

« zdecydowane zawyzenie ptac na niektorych
stanowiskach,

» stopniowe zawezanie kategorii stanowisk,
* brak poczucia sprawiedliwosci wewnetrznej,
« brak zadowolenia pracownikow z wynagrodzenia,

« poziom rynkowy wynagrodzenia nie odzwierciedla
wagi stanowiska dla organizacii.
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Co powinno ostatecznie
decydowac¢ o wynagrodzeniu?

a ™ i ™
WEWNETRZNA WARTOSE
SYTUACJA FIRMY - RYNKOWA
WYNIK STANOWISKA
WARTOSCIOWANIA
\_ Y, r) \_ »
WARTOSC WEWNETRZNA O WARTOSC ZEWNETRZNA
. ™ e ™
STATYCZNE LUB
DYNAMICZNE WYCENA
WARTOSCIOWANIE STANOWISK
STANOWISK




I KRAKOWSKIE Sedlak & Sedlak

FORUM wynagrodzenia.pl
WYNAGRODZEN

Z perspektywy firmy
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Wycena pracy (work valuation)

« autorzy koncepcji: Robert L. Heneman, Peter V. LeBlanc,

« glowny cel: zbudowanie takiego systemu wynagrodzen,
ktory bedzie wspierat realizacje strateqii firmy, identyfikujgc
najwazniejsze stanowiska i odzwierciedlajgc sytuacje
rynkowa,

e operacyjnie: przeznaczenie gtdwnej czesci funduszu
wynagrodzen na ptace na kluczowych dla firmy
stanowiskach,

- dodatkowo: narzedzie pozwalajace na weryfikacje
realizacji strategii personalnej.
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STRATEGIA
WYNAGRADZANIA
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5 podstawowych zasad wyceny pracy

Firma korzystajaca z wyceny pracy podejmuje decyzje co do:
+ wysokosci ptac (calosciowego budzetu wynagrodzen)

»  struktury ptacy

« komunikacji z pracownikami

* Jawnosci wynagrodzen w organizaciji

Strategia wynagrodzen wynika
ze strategii biznesowej

To ustalenie wartosci wewnetrznej jest centralnym,
najwazniejszym, strategicznym etapem wyceny pracy.
Do tego etapu angazuje sie najwyzszych menedzerow.

Najwazniejsze jest ustalenie
wartosci wewnetrznej

W wyniku procesu wyceny pracy (za pomoca jednego
podejscia) okreslone zostaja:
ptaca podstawowa, premie,nagrody czy nawet swiadczenia.

Prowadzi do okreslenia catego
pakietu wynagrodzen

Sa podstawowym czynnikiem pozwalajacym na okreslenie
adekwatnego poziomu i struktury wynagrodzen. Sa jednak
zawsze wykorzystywane w kontekscie oceny wewnetrzne;j.

Dane rynkowe punktem wyjscia
dla ustalenia wyceny pracy

Wycena pracy pozwala wigza¢ systemy zarzadzania
wynagrodzeniami, wynikami, talentami. Pozwala na
przyciaganie najlepszych.

Dodatkowo mozna szacowac¢ czy na kluczowych stanowiskach
znajduja sie najefektywniejsi pracownicy.

Wiazana jest z innymi procesami
zarzadzania personelem
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Etapy przeprowadzania wyceny pracy

Podsumowanie strategii firmy,
identyfikacja gtownych celow.

2 Wewnetrzna wycena pracy.

3 Zewnetrzna wycena pracy.

Ustalenie relacji poszczegolnych
sktadnikow pakietu wynagrodzen.

Ustalenie indywidualnych
lub grupowych pakietow wynagrodzen.
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Identyfikacja gtownych celow

1. Nazwanie kluczowego celu
2. Szczegobtowe zdefiniowanie celu

3. Ustalenie hierarchii celéw, np. procentowej wagi na
tle innych celow.

STRATEGIA CELE STEQI(EE'F?IE\NE
EIRMY STRATEGICZNE
WYCENY
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Wewnetrzna wycena pracy
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Wewnetrzna wycena pracy

Wzrost Obnizenie | Optymalizacj | Zadowolenie | Wewnetrzna
Wycena przychodow kosztu a procesow klienta wartos¢
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Zewnetrzna wycena pracy
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Ustalenie relacji poszczegolnych
skladnikow pakietu wynagrodzen

. WySOkOéCI p+aCy dodatki 10%
zasadniczej o
akcje 15%
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Ustalenie indywidualnych
lub grupowych pakietow wynagrodzen
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Wycena pracy
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