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Statyczne metody wartościowania

• główny cel: analiza i ocena treści pracy prowadząca 
do wyznaczenia miejsca w hierarchii stanowisk, 

• wynik: „sprawiedliwa” siatka płac poprzez unikanie 
dysproporcji pomiędzy wynagrodzeniami 

pracowników,

• stałe kryteria oceny treści pracy (Międzynarodowy 
Komitet Organizacji w Genewie, tzw. schemat 

genewski).



Statyczne metody wartościowania
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Statyczne metody wartościowania
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Statyczne metody wartościowania



Problemy z tradycyjnym wartościowaniem

• koncentruje się na treści pracy,
• nie pozwala uzależnić pensji od efektów pracy –

np. trzeba zbudować jeszcze System Ocen,
• nie uwzględnia kompetencji i umiejętności osób 

pracujących na danym stanowisku, 

• pozwala ustalić część stałą wynagrodzenia,

• proces bardzo pracochłonny, kosztowny, mało 
efektywny dla organizacji,

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

• brak czynników odzwierciedlających strukturę rynkową. 



Dynamiczne metody 
wartościowania

• główny cel: analiza i ocena treści pracy prowadząca do 
wyznaczenia miejsca w hierarchii stanowisk + 

uwzględnienie czynników związanych z pracownikiem na 
stanowisku, 

• np. metoda Sulzera: do sumy punktów dodanych z tytułu 
wymagań i trudności pracy dolicza się narzut procentowy 

z tytułu cech osobowości i umiejętności pracownika.

• np. wartościowanie kompetencji
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Problemy z dynamicznymi
metodami wartościowania

• wyniki szybko tracą na aktualności - nie pozwala to 

na dynamiczne administrowanie wynagrodzeniami,

• brak czynników odzwierciedlających strukturę 

rynkową,

• proces bardzo pracochłonny, kosztowny, mało 
efektywny dla organizacji.



Wartościowanie zewnętrzne –
wycena rynkowa stanowisk



Problemy z wartościowaniem 
zewnętrznym

• zdecydowane zawyżenie płac na niektórych 
stanowiskach,

• stopniowe zawężanie kategorii stanowisk,

• brak poczucia sprawiedliwości wewnętrznej,

• brak zadowolenia pracowników z wynagrodzenia,

• poziom rynkowy wynagrodzenia nie odzwierciedla 
wagi stanowiska dla organizacji.
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Wycena pracy (work valuation)

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

• główny cel: zbudowanie takiego systemu wynagrodzeń, 
który będzie wspierał realizację strategii firmy, identyfikując 
najważniejsze stanowiska i odzwierciedlając sytuację 
rynkową,

• operacyjnie: przeznaczenie głównej części funduszu 
wynagrodzeń na płace na kluczowych dla firmy 
stanowiskach,

• dodatkowo: narzędzie pozwalające na weryfikację 
realizacji strategii personalnej.



RYNEK PRACY
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To ustalenie wartości wewnętrznej jest centralnym, 
najważniejszym, strategicznym etapem wyceny pracy. 
Do tego etapu angażuje się najwyższych menedżerów. 

Najważniejsze jest ustalenie 
wartości wewnętrznej

Wycena pracy pozwala wiązać systemy zarządzania 
wynagrodzeniami, wynikami, talentami. Pozwala na 
przyciąganie najlepszych. 
Dodatkowo można szacować czy na kluczowych stanowiskach 
znajdują się najefektywniejsi pracownicy. 

Wiązana jest z innymi procesami 
zarządzania personelem 

Są podstawowym czynnikiem pozwalającym na określenie 
adekwatnego poziomu i struktury wynagrodzeń. Są jednak 
zawsze wykorzystywane w kontekście oceny wewnętrznej.

Dane rynkowe punktem wyjścia
dla ustalenia wyceny pracy

W wyniku procesu wyceny pracy  (za pomocą jednego 
podejścia) określone zostają: 
płaca podstawowa, premie,nagrody czy nawet świadczenia. 

Prowadzi do określenia całego 
pakietu wynagrodzeń 

Firma korzystająca z wyceny pracy podejmuje decyzje co do:
• wysokości płac (całościowego budżetu wynagrodzeń)
• struktury płacy
• komunikacji z pracownikami
• jawności wynagrodzeń w organizacji

Strategia wynagrodzeń wynika 
ze strategii biznesowej

5 podstawowych zasad wyceny pracy



Wewnętrzna wycena pracy.2

Ustalenie indywidualnych 
lub grupowych pakietów wynagrodzeń.5

Ustalenie relacji poszczególnych
składników pakietu wynagrodzeń.4

Zewnętrzna wycena pracy.3

Podsumowanie strategii firmy, 
identyfikacja głównych celów.1

Etapy przeprowadzania wyceny pracy



1. Nazwanie kluczowego celu

2. Szczegółowe zdefiniowanie celu

3. Ustalenie hierarchii celów, np. procentowej wagi na 
tle innych celów.

Identyfikacja głównych celów

STRATEGIA 

FIRMY

CELE 

STRATEGICZNE

STRATEGICZNE 

KRYTERIA 

WYCENY



Wewnętrzna wycena pracy
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Wewnętrzna wycena pracy
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Zewnętrzna wycena pracy
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Ustalenie relacji poszczególnych
składników pakietu wynagrodzeń

• wysokości płacy 
zasadniczej

• wysokości premii

• wynagrodzeń 
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