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Wykorzystywanie kompetencji
W procesie wartosciowania pracy

1. Wprowadzenie - zasady okreslania wartoS$ci
i szeregowania stanowisk pracy

Struktura stanowisk pracy w kazdej organizacji powinna
odzwierciedla¢ realizowang przez nig strategi¢ oraz wspomagac jej
rozwoj 1 czynniki przewagi konkurencyjnej. Tre$¢ pracy — podstawowe
cele 1 zadania realizowane na poszczegdlnych stanowiskach powinny by¢
skorelowane z celami strategicznymi poprzez ich dekompozycje na
zadania realizowane na wszystkich szczeblach organizacji. Narzgdziem
stuzacym do okreslania wazno$ci poszczegodlnych stanowisk pracy dla
organizacji jest wartosciowanie pracy. W 1950 r. Miedzynarodowy
Komitet Organizacji Pracy Naukowej w Genewie okreslit kryteria oceny
stopnia trudnosci pracy w postaci tzw. schematu genewskiego,
obejmujacego nastepujace elementy: '
wymagania umystowe,
wymagania fizyczne,
odpowiedzialnos¢,
warunki §rodowiska pracy.

Tak poczatkowo okreslone kryteria ulegaty modyfikacja i aktualizacji.
W pierwszej kolejnosci przedefiniowaniu ulegly pierwsze dwa kryteria
zmieniajac si¢ w: wiedze i doswiadczenie zawodowe oraz w wymagania
psychofizyczne i umysfowe’. Wraz ze wzrostem popularnosci

* Dr, Katedra Zarzadzania, Uniwersytet Lodzki.
** Dr, Katedra Zarzadzania, Uniwersytet £.6dzki.

! Martyniak Z., Metodologia warto$ciowania pracy, Wyd. Stabill, Krakow 1992, s. 6.
* Martyniak Z. op. cit. s. 7.
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wykorzystywania kompetencji w systemach personalnych — kryterium

wiedzy 1 doswiadczenia zawodowego zastgpione zostalo kryterium:
wymagania kompetencyjne. W efekcie dzi§ za nieodzowne przy
wartosciowaniu pracy kryteria uwaza sie:

wymagania kompetencyjne,

wymagania psychofizyczne i umystowe,
odpowiedzialnos¢,

warunki §rodowiska pracy.

Wymagania kompetencyjne zakladaja, ze warto$ciowaniu poddane
zostang profile kompetencyjne stanowisk pracy. Poprawnie okreslone
profile odzwierciedlaja zlozonos¢ pracy wynikajace z wymaganych —
wiedzy, umiejetnosci oraz doswiadczenia. Dodatkowo uwzglednienie
profili kompetencyjnych jako podstawy warto$ciowania pracy pozwala
odzwierciedli¢ takze zlozonos¢ kontekstu pracy rozumiang jako ilo$¢
i ztozono$¢ kontaktéw interpersonalnych, narazenie na trudne relacje
spoteczne (rozwigzywanie konfliktow, radzenia sobie z zastrzezeniami,
agresja itp.) Wyrazeniem zlozonosci kontekstu pracy sa oczekiwane
postawy, jakie pracownik powinien prezentowaé w sytuacji realizacji
powierzonych mu zadan. Dobrym sposobem ,,wykorzystania struktury
kompetencyjnej w szeregowaniu stanowisk pracy jest powigzanie
poziomdw kompetencji z funkcjami lub zadaniami wyst¢pujacymi na
danym stanowisku, [czyli zbudowanie profili kompetencyjnych]
a nastgpnie ocena ich wagi za pomoca przyjetego systemu punktacji.
Osiagniete w ten sposob wyniki moga zosta¢ potaczone z wynikami ocen
innych elementow charakteryzujacych —stanowisko”'. Takich jak:
wymagania psychofizyczne i umystowe, odpowiedzialnos¢ oraz warunki
srodowiska pracy.

Przez wymagania psychofizyczne i umystowe rozumie si¢ przede
wszystkim: ,,wysitek, jaki trzeba wktada¢ w wykonywanie (pracy) —
moze to by¢ wysilek umystowy (intelektualny), fizyczny, zwiazany
z meczaca koncentracja uwagi, przecigzeniem zmystow (szczegolnie

! Whiddett S., Hollyforde S., Modele kompetencyjne w zarzadzaniu zasobami ludzkimi,
Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2003, s. 194.
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wzroku),  stresem™. Przez  odpowiedzialnos¢  jako  kryterium
warto§ciowania rozumie si¢ ,,odpowiedzialno$¢ za  osigganie
wyznaczonych celéw, zycie 1 zdrowie ludzi, za stan srodowiska
naturalnego, za podejmowane decyzje, odpowiedzialno$¢ materialng (na
przyktad kasjera czy magazyniera) itd.” 1 wreszcie przez warunki
Srodowiska pracy, rozumie si¢ materialne srodowisko, ,,w ktorym praca
jest wykonywana - jedne prace sa wykonywane w warunkach
komfortowych, w klimatyzowanych i pigknie urzadzonych gabinetach,
inne w warunkach znacznie gorszych, niektére za§ w warunkach bardzo
ucigzliwych 1 niebezpiecznych (na dole w kopalni, gleboko pod woda,
w podwyzszonej lub bardzo niskiej temperaturze, w dreczacym hatasie,
wyziewach chemicznych lub w kontakcie z odrazajagcymi zapachami,
w kontakcie z wibrujagcymi narzedziami, w polach elektromagnetycznych

wysokiej czgstotliwosci, w kontakcie z materialami radioaktywnymi,
7’4

wybuchowymi)™”".

Wartosciowanie stanowisk pracy ma na celu:

o ustalenie ~ wzglednej  warto$ci  stanowiska 1 zakresu
odpowiedzialnosci Zwigzanego

z wykonywaniem pracy na tym stanowisku lub zaleznosci istniejacych
w ramach tego stanowiska;

o zebranie informacji koniecznych do stworzenia 1 stosowania
sprawiedliwego 1 obiektywnie uzasadnionego taryfikatora stanowisk
1 tabeli wynagrodzen;

° uzyskanie mozliwie najbardziej obiektywnych informacji, na
podstawie ktorych stanowiska zostang zaszeregowane w odpowiednich
kategoriach, co umozliwi podejmowanie spdjnych decyzji dotyczacych
zaszeregowan,;

. zapewnienie przestrzegania przez organizacj¢ wymagan etycznych
1 prawnych zwigzanych z rownym wynagradzaniem pracy o tej samej
wartosci.”

* Oleksyn T., Zarzadzanie kompetencjami. Teoria i praktyka, Oficyna Ekonomiczna,
Krakow 2006, s. 246.

> Ibidem.

* Ibidem.

> Armstrong M., Cummins A., Hasting S., Wood W., Warto$ciowanie stanowisk pracy.
Przestrzeganie zasad roéwnej ptacy w praktyce, Oficyna a Wolters Kluwer Business,
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Wartosciowanie pracy stanowi podstawe zbudowania nowej struktury
wynagradzania stanowisk pracy wystepujacych w  organizacji.
Wartosciowanie mozna przeprowadza¢ réoznymi drogami, np. moze by¢
oparte o prac¢ grupy ekspertow zewnetrznych, ktorzy analizujgc prace na
poszczegolnych stanowiskach i proponuja pozycje stanowiska z hierarchii
stanowisk, prace grupy ekspertow wewngtrznych, ztozonej z oséb
z dzialu zajmujacego si¢ procesami personalnymi oraz specjalistow
znajacych specyfike danego obszaru, w ktorym realizowane sg zadania na
poszczegdlnych stanowiskach pracy. Jednak najczesciej realizowang
sciezka  jest uspolecznienie procesu  wartosciowania  poprzez
zaangazowanie pracownikow przedsigbiorstwa pochodzacych z réznych
obszardw organizacji i reprezentujacych rézne szczeble zarzadzania oraz
rézne specjalnosci. Przyjecie takiej $ciezki realizacji procesu
wartosciowania stanowisk pracy zaklada powotanie Komisje ds.
Wartosciowania. Komisja taka sktada si¢ z oséb reprezentujacych roézne
grupy pracownikdw, pochodzace z mozliwie wielu obszardw organizacji
tak by =zapewni¢ spoteczng reprezentacja wszystkich obszaréw
biznesowych i wszystkich  kluczowych grup stanowisk.

Waznym elementem procesu wartosciowania jest zapewnienie tego,
by czlonkowie komisji znali treSci pracy wykonywanej na
poszczegolnych stanowiskach. Znajomos¢ taka, wraz ze zréznicowaniem
reprezentantdéw poszczegdlnych grup pracowniczych w organizacji,
pozwala na wlasciwe 1 rzetelne okreslenie poziomoéw kryteridw
podlegajacych  wartosciowaniu.  Takie podejscie do  procesu
warto$ciowania gwarantuje spoteczng reprezentatywnos¢ uzyskanych
wynikdéw, co znaczaco ulatwia ich pdzniejsze wdrozenie w organizacji.
Koncowym etapem prac w ramach procesy wartosciowania pracy jest
odniesienie wypracowanych wynikéw (reprezentowanych juz w formie
symulacji  pozioméw  wynagrodzen) do rynkowych informacji
o wynagrodzeniach. Takie odniesienie pozwala na znalezienie relacji
organizacji do otoczenia i uchwycenia ewentualnych réznic®.

Krakow 2008, s. 15.

® Nawet najbardziej doskonate narzedzia wartosciowania nie s3 w stanie oddaé
pojawiajacych si¢ na rynku pracy anomalii. Przykladowo problem roku 2000
spowodowatl ogromne zapotrzebowanie na specjalistow z dziedziny IT. Innym
interesujacym przykltadem moze by¢ pojawienie si¢ deficytu na stanowiskach
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Tab. 1. Poréwnanie profili kompetencyjnych wybranych stanowisk pracy

Poziom Poziom
1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
Kompetencje {6wny Specjalisty ds. rachunk ici Specjalisty ds. ptac
Efektywne realizowanie celow i zadan
Analizowanie informacji
Efektywne komunikowanie sie
Organizowanie pracy wlasnej
Wspodlpraca w zespole
Stosowanie zasad rachunkowosci
Postugiwanie sie jezykiem obcym
Obslugiwanie komputera
jalisty ds. rachunk Sci Specjalisty ds. obsfugi kasowej

Efektywne realizowanie celéw i zadar

Analizowanie informacji

Efektywne komunikowanie sig

Organizowanie pracy wlasnej

Wspolpraca w zespole

Stosowanie zasad rachunkowosci

Postugiwanie sie jezykiem obcym

Obstugiwanie komputera

Zrédto: Opracowanie wlasne.

Z punktu widzenia profili kompetencyjnych istnieje mozliwos¢ ich
opracowywanie w trakcie prac komisji wartosciujgcej. Cztonkowie
komisji zapoznajac si¢ z trescig i1 specyfika pracy na poszczegdlnych
stanowiskach okreslaja wymagany zakres kompetencji i ich oczekiwany

wykonawczych z obszaru prac budowlanych, instalacyjnych i wykonczeniowych.
Deficyt ten spowodowany zostal ogromng migracja zarobkowsg przedstawicieli tych
zawodow w stron¢ otwartych unijnych rynkow pracy. Rynek moze takze wptywaé na
wyniki warto$ciowania poprzez charakterystyke regionalng. Je$li w procesie
warto§ciowania pracy rozwazane bylo stanowisko (na réznych poziomach hierarchii
organizacyjnej) przedstawiciela handlowego — to logika procesu wartosciowania
powoduje, Zze znajdujemy akceptowalny wewnatrz organizacji model tego stanowiska.
Okazuje si¢ jednak, w szczegdlnosci, gdy centrale firm mieszcza si¢ w mniejszych
osrodkach gospodarczych, ze struktura zarobkow tej grupy pracownikdw w takich
regionach jak Warszawa, Poznan czy Wroctaw znaczaco dobiega od pozioméw w
pozostatych regionach kraju. We wszystkich tych przyktadach konieczne okazato si¢
zweryfikowanie wynikow warto$ciowania do realiow rynkowych jako jedynego sposobu
na pozyskanie nowych i utrzymanie aktualnych pracownikow.
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poziom. Podejscie takie moze wydawac si¢ atrakcyjne z punktu widzenia
ekonomii dzialan — dodatkowym efektem prac w ramach procesu
wartosciowania jest opracowanie profili kompetencyjnych stanowisk
pracy. Przyktad réznic w poziomach kompetencji na stanowiska w Dziale
Finansowym firmy X’ prezentuje tabela 1 Pordwnanie profili
kompetencyjnych wybranych stanowisk pracy.

Warto jednak pamigtaé, ze proces wartosciowania jest procesem
spolecznym opartym na poszukiwaniu konsensusu 1 poczucia
sprawiedliwosci. W efekcie tak opracowane profile kompetencyjne moga
(1 czesto sa) mniej bezstronnie obiektywne, gdyz w swojej tresci
1 strukturze zawiera¢ moga poszukiwanie kompromisu $cierajacych si¢ sit
organizacyjnych. Bardziej racjonalnym podejsciem jest roztaczenie
procesu warto§ciowania pracy od procesu budowania profili
kompetencyjnych stanowisk pracy. W takim podejs$ciu komisja przyjmuje
profile jako dane a wartosciowanie pracy odbywa si¢ poprzez okreslenie
poziomdéw czynnikow tak zwanych pozakompetencyjnych.

2. WartoSciowanie pracy oparte na kompetencjach

Oparcie si¢ na kompetencjach pozwala okreslic wartos¢ pracy
wykonywanej na poszczegdlnych stanowiskach poprzez poziom
wymaganych umiejetnosci. Takie podejscie umozliwia sprawiedliwie
1 jednoznacznie okresli¢ warto§¢ pracy, bowiem mniej jest
niejednoznacznosci przy poréwnywaniu stanowisk. Wyniki
wartosciowania sa bardziej trwate od tradycyjnych metod, gdyz wymogi
kompetencyjne sa bardziej stabilne niz szybko zmieniajaca si¢ tresé
stanowiska pracy.

Podstawowym zrédtem informacji w tej mierze sa kompetencyjne
opisy stanowisk pracy. Przyktad takiego opisu prezentuje tabela 2
Przykiadowy opis stanowiska pracy (fragment).
Przedstawiony w tabeli 2 fragment karty opisu stanowiska pracy
prezentuje zestaw najwazniejszych, informacji z punktu widzenia procesu
warto$ciowania pracy. Do takiego ,,zestawu” zaliczaja si¢ informacje
dotyczace:

" Tlustracje — tabele i rysunki w tym rozdziale opracowane zostaly na podstawie
wynikow prac projektow doradczych realizowanych przeze Autoréw w firmie FPL.
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. obowigzkow na danym stanowisku, wskazane jest by obowiazku te
pogrupowane zostaty w dwie kategorie — kluczowe 1 uzupelniajace.
Rozdzielenie takie pozwala lepiej zrozumie¢ strukture priorytetéw danego
stanowiska;

o uprawnienia i odpowiedzialnos¢ na danym stanowisku —
zdefiniowanie uprawnien (ze szczegdlnym uwzglednieniem wielkosci
przypisanego na danym stanowisku budzetu)

1 odpowiedzialnosci pozwala trafnie zdefiniowac stopien samodzielnosci
pracownika i rzeczywista strukture przedmiotowag  jego
odpowiedzialnosci;

o profil kompetencyjny — stanowi on kluczowy aspekt informacyjny
opisu stanowiska pracy, z punktu widzenia procesu wartosciowania — o
ile wymienione wyzej elementy opisu stuzy¢ mialy lepszemu
zrozumieniu struktury zadan i charakteru pracy danego stanowiska, tak
profil kompetencyjny wprost podlega wartosciowaniu.
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Tab. 2. Przykladowy opis stanowiska pracy (fragment)

OBOMAZA1ZADANANA STANOWSHU | |PROFILKOUPETEACYNY STANOMSKA |
KLUCZOWE Zakes wapliprcy potiom
! i ‘ Nazwa kompetencil Vmagay
Wobszarze strategii
3 ) Motywowania 1
0 wirazani sira k
[ kfmm nie sirateqh rozwop sieci spadady wzakresie E CRr— n
Wabszarze planowanial kontroli Analzowanie informacy 4
+ Uzgadniame plandw spredaly | plandw marketingawych dia autoryzowanych H Efektywne komunkowanie sig ]
punki preedasy | | Efehtywne ealizowania zada  osigganie celiw 4
+ Wspblpracazsiecia oraz roamjanie sprzedazy, paprzez. X b 3
. Prowadzenie analiz spredazy. promogy aktyimoéciPOS it
- Organizawanis szkole dotyczacych ofsrty handlows] umiginasc sprzedady Pod decyzi i
o Opracoywani 2asad wipdipracy 2POS u Wapolpraca w uspola ]
Wobszarze raportowania  analiz | Umigjginosci handiowe i}
o Prowadzents analiz rynky marek spzedawanych praez X
; {_WSRH(W
+ Przygolowywanis raporiow na potrzeby Zarzadu
Wobszarze administrowania SaaTEN 1
o Adminstrowanis grupy predstawiciel hanclowyeh siec ] ‘ = T
Wobszarze zarzadzania zasabami ludzkimi wydaionana melszyehinte snergt
o Plancwane | rozdaelanie zadas preedstawiciel anclowych yigh gy
+ Nadzorowanie| ocena pracy przedstawiciell handiowych H bd20 - raciy magusialgo dutegonysibufaycnegolwyditionana
+ Urymywania seymaganych standarddw  norm w pracy podtegfych pracowmikin bardzod
UZUPELNAJACE Zabres wipdhricy [-m|mpm
v Nadzdr nad procaduram systamu jakaba obowiazujacym w procesach sprzedazy E
+ Pracawzespolach roboczych prygotowujacych zmiany datyczace fimy regulamy Neregulamy ci2s pracy
P AT PRGN ysine 4 (godny znarma) dordnie ] sy |.|.|. yspozyeyi
Yuows nypsiacy: X |
T -y otk ke | o R S
) = Syfudch uy pRconnik malzye adens samodcaing
W =iyt poceih selge 2ide wriouch swspods kb w resh mapdbricy 2 ey dndpolm !!ﬂlhﬂ)ﬂ!ﬁlﬂ okresowg mwmig
powyn{ 185 cont gy} | (28 T8 e gy | (pmin) 244 o oy}
|w‘mﬂmm ‘ pomiessszenio burowe [
— — magazyn, wirsalit
|mmwmwu|ummpomchywmmm { wm\ halk gt (laiemin)
pracaw isenie I
«+ Prowadzenis kontakiowz POS w zakresie wsparcia ich dzialalnodo raz moniorowania
efekiywnogciich funkcpnosania wobszarce sprzedady [Wmmﬂmwm|mpm |
+ Implementacyatequls procedu postepowaniaz zakresu procesow spredaly — — —
realizowanych przez POS
Specyfikacja srodka(lubprzedmiotu) pracy Odnowrdtiinsé
QDPOWIEDZIALNOSC NA STANOWISKU ZA: ‘ Samochidsluzbowy sd
Telefonxombrony in
+ Efaktywna realizovanie zadan w ramach koordynowania przedstaweieli handiawych, Komputer-pzencimy sm
whymw szczeqoinosic, za osiggniede paziomy migmikow efekywnogcii innych [
wymatznnyd\ wskammlkow v gtedurions adekson) 2 ok ety oy warasas
o Efektywne, rzstelne teminowe realizowanie powierzonych zadah ﬂ:’m@xﬁm‘:h el

- bepeiredn, 20 dmadki | iy © mng) wdnda

Zrédto: Opracowanie wilasne.

Kazdej z kompetencji przypisana zostaje okreslona warto$¢ punktowa
— wzrastajagca wraz ze wzrostem wymaganego poziomu kompetencji.
Wartos$¢ ta zmienia si¢ takze w zaleznosci od grupy, do jakiej zaliczamy
dang kompetencj¢. I tak kompetencje zaliczane do grupy kompetencji
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kierowniczych beda wyzej punktowane od tych nalezacych do grupy
kompetencji ogdélnych i technicznych. Zréznicowanie wartosci punktowe;j
poszczegdlnych kompetencji moze si¢ poglebic, jesli, w ramach procesu
wartosciowania ustalone zostang tzw. kompetencje korporacyjne.

Réznice w poziomach wartosci punktowej poszczegdlnych grup
kompetencji prezentuje rys. 1. Zmiana wartosci punktowej dla
poszczegdlnych  grup  kompetencji.  Dodatkowo ~w  procesie
wartosciowaniu pracy nie wszystkie kompetencje jej podlegaja. Proces
ten powinien gwarantowaé¢ porownywalnos¢ (liczebng) szans
zgromadzenia punktéw za wymogi kompetencyjne. Dla tego wybieranych
jest jedynie np. dziesi¢¢ najwyzej ,,punktowanych” kompetencji z catego
profilu. Pozwala to zachowa¢ dowolng dlugos¢ list kompetencji
sktadajacych si¢ na profile kompetencyjne stanowisk pracy nie zaburzajac
jednoczesnie samego obrazu wagi kompetencji w ogdlnej wartosci
stanowiska.

Rys. 1. Zmiana wartoS$ci punktowej dla poszczegolnych grup
kompetencji

250

e=f= | ompetericje ogolne
150

e [corrIpEtENIC]R KOrporacyjne
kisrovinicze

Zrédto: Opracowanie wlasne.

. wysitek fizyczny — informacje dotyczace struktury i zakresu
wydatkowanej na stanowisku pracy energii stanowig jeden
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z obszardw tzw. pozakompetencyjnych kryteribw warto§ciowania pracy.
Dla wielu stanowisk liniowych wysitek fizyczny stanowi podstawowy
wktad w wartos¢ pracy na danym stanowisku, stad niezwykle wazne jest
wlasciwe zwartosciowanie tego aspektu pracy;

o czas i warunki pracy — to kolejne dwa kryteria zaliczane do
pozakompetencyjnych kryteriow wartoSciowania pracy. W czasie pracy —
analizie poddawana jest regularno$¢ godzin pracy oraz narazenie na
konieczno$¢ pracowania w ponadwymiarowych godzinach pracy.
Ponadwymiarowos¢ godzin pracy brana jest pod uwage jedynie w
odniesieniu do stanowisk kierowniczych, gdyz osobom zatrudnionym w
takim charakterze nie przysluguje dodatkowe wynagrodzenie za
nadgodziny.

o wykorzystywane na stanowisku srodki i przedmioty pracy — to
ostatnie z grupy kryteriow pozakompetencyjnych. Informacje te wraz z
informacjami dotyczacymi wuprawnien i odpowiedzialnosci na danym
stanowisku  pozwalaja na  okreslenie  rzeczywistej  struktury
odpowiedzialnosci stanowiska pracy ze szczegdlnym uwzglednieniem
aspektow bezposredniej odpowiedzialnosci materialne;.

Proces wartosciowania pozwala zatem przetozy¢ rdéznice w strukturze
profili kompetencyjnych stanowisk pracy (patrz tabela 1) oraz roznice
w strukturze i charakterze $rodowiska pracy (poprzez uwzglednienie
czynnikbw pozakompetencyjnych) na rdéznice w warto$ci pracy,
a w efekcie na réznice w poziomach wynagradzania poszczegolnych
stanowisk pracy.

Waznym aspektem procesu wartosciowania pracy jest odniesienie
jego wynikow do realiow rynkowych. ,,Ustalanie stawek obowiazujacych
na rynku to, obok formalnie stosowanej metody wartosciowania
stanowisk pracy, jest niezbedna cze¢$¢ programu tworzenia tabeli
wynagrodzen (...) Wycena rynkowa moze formalnie polega¢ na analizie
publikowanych rankingdw plac, uczestnictwie w odpowiednim klubie
ptacowym, przeprowadzaniu specjalnych badan opinii, poradach osob
pracujacych w firmach rekrutacyjnych, czy — co jest watpliwym zrédtem
informacji — na studiowaniu ogloszen o pracg. W najbardziej
uproszczonej formie metoda wyceny rynkowej polega po prostu na
ustaleniu stawki wynagrodzenia dla danego stanowiska koniecznej do
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zatrudnienia nowego pracownika na to stanowisko lub zatrzymania na
nim obecnego pracownika”®.

Warto jednak pamigtaé, ze stosowanie wyceny rynkowej stanowisk
pracy ma tez swoje ograniczenia. Wynikaja one z kilku wad takiego
podejscia do wartosciowania pracy. Prawdziwos¢ tego stwierdzenia jest
problematyczna z trzech powodoéw. ,,Po pierwsze, [wycena rynkowa] nie
uwzglednia znaczenia przestrzegania zasad sprawiedliwosci wewnatrz
organizacji. Po drugie, nie bierze pod uwagg tego, ze wartos¢ stanowiska
czy roli w jednej organizacji moze by¢ zupetnie inna od ich wartosci
w innych organizacjach. I wreszcie po trzecie, utrwala ona nieréwnosci
istniejace na rynku pracy™’.

Rys. 2. Porownanie aktualnych wynagrodzen firmy X z wynikami

warto$ciowania oraz wynagrodzeniem rynkowym
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Zrédto: Opracowanie wlasne.

8 Armstrong M., Cummins A., Hasting S., Wood W., Wartosciowanie........ , op. cit. s.33.
? Ibidem.
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Dlatego tez uwzglednianie sytuacji rynkowej odnos$nie struktury
wynagrodzen wartosciowanych stanowisk pracy powinno zawsze miec
charakter wspomagajacy wzgledem podstawowej metody ustalania
wartosci stanowisk pracy w organizacji. Przyktad takiego odniesienia
prezentuje rysunek 2 Porownanie aktualnych wynagrodzen firmy X
z wynikami wartosciowania oraz wynagrodzeniem rynkowym.

3. Zakonczenie

Oparcie si¢ w warto$ciowaniu na systemie kompetencyjnym niesie ze
soba wiele korzysci dla organizacji. Z jednej strony kompetencje
stanowig kryteria oceny ztozonosci tresci pracy na poszczegolnych
stanowiskach warto§ciowanych, co w powigzaniu z przypisaniem
odpowiedniej punktacji kolejnym poziomom kompetencji stanowi
podstawowag kanwe kazdej =z analityczno punktowych metod
warto§ciowania  pracy. Z  drugiej strony ~ wartosciowanie
z wykorzystaniem kompetencji charakteryzuja nastepujace cechy:

o odejscie od formalnych kryteriow wyksztatcenia 1 doswiadczenia
zawodowego, ktére we wspotczesnym $wiecie nieustannego uczenia si¢
nie s3 w stanie odgrywac juz tej roli, co kiedys, zastepujac je zestawem
praktycznych umiejetnosci 1 wiedzy, ktore sg rzeczywiscie niezbedne do
wykonywania okreslonej pracy;

° odstgpienie od  okreslania  wartosci  pracy statycznymi
wlasciwosciami odwotujacymi si¢ do miejsca stanowiska w strukturze
organizacyjnej, gdyz coraz wigksza elastyczno$¢ organizacji pozwala na
dopasowanie struktur do zmieniajacych si¢ warunkow zewnetrznych.
Profile kompetencyjne zmieniaja si¢ w matym stopniu nawet w bardzo
elastycznych strukturach (gdyz powierzamy zmieniajace si¢ zadania
biorac pod uwage rzeczywiste umiejetnosci pracownikow).

. zbudowanie profilow kompetencyjnych pozwala wykorzystaé je
nie tylko do ustalenia wartosci stanowiska, lecz takze do prawidlowego
okreslenia indywidualnej stawki wynagrodzenia w ramach kategorii
zaszeregowania  poprzez  porownanie  kompetencji  pracownika
z kompetencjami wymaganymi na stanowisku;
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o kryteria kompetencyjne sg jasne 1 zrozumiate nie tylko dla osob
bezposrednio uczestniczacych w procesie wartosciowania, ale rowniez dla
pdzniejszych uzytkownikow systemu wynagradzania.

Nalezy jeszcze doda¢ dodatkowa korzys$¢ ptynaca z takiego podejscia,
jaka jest rGwnoczesne z wartosciowaniem wprowadzenie kompetencji do
praktyki zarzadzania personelem w organizacji, w ktorej taki proces
zostanie przeprowadzony. Efektem wartoSciowania sg bowiem profile
stanowiskowe, ktore mozna wykorzystywa¢ w rdéznych narzedziach
zarzadzania personelem.
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Utilization of competences in the process of work evaluation

(Summary)

The paper presenting the method of assessing the work based on the of competence
system. Amongst many used methods of assessing the work, method based on
competence is still rather unpopular although is entering the new quality into the
evaluation of the value of the work. This method is, from one side, guaranteeing the
methodological correctness of the process itself, and on the other side is bringing a lot of
benefits referring to very process (e.g. abandoning traditional criteria of the education),
as well as of more late possibilities of using the effect of assessing of competence
profiles. Assessing with using competence is opening the doors to later basics of the
number of tools of staff management being based on a system of competences.
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