ZARZ ADZANIE W PIEL EGNIARSTWIE — mgr E. Kilos-Jasinska
VI. Procesy pracy i wynagradzania

6.1. Praca, procesy pracy, przedgbiorstwo?
Pojcie: PRACA mazna rozpatrywé&w réznym znaczeniu:

» Czynnosciowym oznacza zbidr dziaba zachowa charakteryzujcych se¢ wydatkiem
energetycznym (np. praca rolnika, praca silnikacarkonia itp.)
» Rzeczowymoznacza rezultat zachowalziatah (np. praca doktorska)
» Opisowym, w tym rowniez metaforycznym ( np. socjologia pracy, higiena prawicto pracy).
Praca byta, jest i dolzie przedmiotem zainteresofivardznych systemow filozoficznych
i religijnych, a take dyscyplin naukowych, dlatego jesgnie definiowana:
Z punktu widzenia socjologiczneg@raca jest kazda celowa czynnéé spotecznie ayteczna.
Prakseologia uwa za praceSplot czynnaci majacych charakter pokonywania trudnasci
dla zaspokojenia czyick istotnych potrzeh
Z punktu widzenia ekonomicznegdraca cziowieka jest §wiadoma dziatalngsé¢ (zbior
czynnaci) zmierzajagca do zaspokojenia potrzeb ludzkich.
Fizyka okrdla prace, jakotloczyn skalarny sity przez drog.
Dziatania ludzi zmierzgre do zaspokojenia potrzela podejmowane stale i masowo
W czasie i przestrzeni, twgz w ten sposoprocesy pracy.

Procesy pracy zapogikowaly naturalny podziat pracy tj. wedtlug pici i wieku. Ten
natomiast zrodzitprocesy podziatu produktdw procesy wymiany Spoteczny podziat pracy
I pojawienie st pienigdza zintensyfikowaly te procesy.Powstaty organizacje nazywane
przedsgbiorstwami, i realizujce procesy produkcji i ustug na rzecz otoczenia

Przedsgbiorstwo to pozostary pod wspolnym kierownictwem zespo6t oséfrodkow
materialnych, powjzanych technologirealizacji celow i wyodtbniony z otoczenia ekonomicznie
i prawnie
Przedsibiorstwo jest, wgc historycznie uksztattowanorganizacgj (w znaczeniu rzeczowym),
uczestniczca w procesach gospodarczych.. Zwki rzeczowe przeddbiorstwa z otoczeniem
przyjmuj post& strumieni: pracyzywej, doébr i ustug, piegdza. Przedsgbiorstwa zatrudniage
site najemn staty g pracodawcami
6.2. Ptaca i wynagradzanie
Z praq i przedsgbiorstwem zwizane jest pegie ptacy i wynagradzania

Istniefg rézne teorie ptac, a pggia ptacy i wynagradzania soznie definiowane.
Wynagrodzenie z tytutu zatrudnieniato nalenos¢ przypadajca pracownikowi i obejmygga:

* Wynagrodzenie za wykonamprae w ramach stosunku pracy, czglace,
* Inne skiadniki wynagrodzenia z tytutu zatrudnienia.
~Wynagrodzenie z tytutu zatrudnienia jestggviwiadczeniem pracodawcy na rzecz pracownika,
ktory swiadczy na rzecz pracodawcy peaczyli wykonuje okedone reimem technologicznym
czynndgci. ,, Martan
6.3. Charakterystyka techniczno —ekonomiczna procésv pracy i wynagradzani&
llosciowa charakterystyka procesu pracy i wynagradzalpé@muje nagpujace cechy tych
procesow:
Naktad pracy - liczba jednostek przepracowanego czasu.
Rezultat pracy — to produkt (rzecz) lub ustuga (zmiana stanugjgkizeczy).
Zatrudnienie — to liczba zatrudnionych pracownikow.
Stawka ptac— jest wynagrodzeniem za jednastsiagnictego rezultatu pracy albo za
jednostk poniesionego naktadu pracy.
Wynagrodzenie— to kwota pierizna nalena pracownikowi za wykonamrace lub z tytutu
zatrudnienia.
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1 Opracowano na podstawie L. Martan Praca i wynaguaie w przedsbiorstwie. Zagadnienia podstawowe. Of. Wyd.
PWr Wroctaw 1997
2 Opracowano na podstawie L. Martan Praca i wynaguaié w przedsbiorstwie. Zagadnienia podstawowe. Of. Wyd.
PWr Wroctaw 1997



Identyfikacja i pomiar tych gciu podstawowych cech procesOw pracy i wynagra@dzani
umazliwiaj g opis tych proceséw za pomypparametrow wyrzajacych ich cechy i relacje gulzy
nimi:

N - naktad pracy [fzasu] P-rezultat pracy Jinaturalnaj.umowna,j.wartasci]
Z - zatrudnienie [osoby] c-stawka ptac [jw./jc, jw./jn, jw./ju, %]
F- suma wynagrodzez tytutu zatrudnienig.]
maozna obliczy zaleznosci:
w-wydajnosé pracy, tj wielko$¢ rezultatéw pracy przypadgja na jednostknaktadu pracy:
w =P/N =1/h

w praktyce stosuje siczasem parametr wyrajacy wydajndg¢ pracy jako wielké¢ rezultatow
pracy przypadagej na jednego zatrudnionego:

w=P/Z
h-pracochtonnasé, tj liczba jednostek naktadu pracy przypadajna jednostkrezultatu pracy:

h = N/P=1/w

g-przecietny naktad pracy jednego zatrudnionego:

g=N/zZ
s-przecitne wynagrodzeniez tytutu zatrudnienia jednej osoby

s=Fl/z
6.2. Polityka wynagradzania.

Ksztattowanie wynagrodaejest jednym z zada stuzacych do utrzymania pracownikéw.
Ksztaltowanie wynagrodaeobejmuje:
zdefiniowanie polityki wynagradzania
ustalenie zasad ¥dicowania wynagrodze
ustalenie norm pracy
ustalenie form ptac
ustalenie sktadnikow i struktury wynagrodze
Polityka wynagradzania okila usytuowanie wynagrodaew systemie motywacyjnym

przedsgbiorstwa, formutuje zaleenia dotyczce funkcji wynagrodag zasad rénicowania
wynagrodze, zasad ich indeksacji oraz struktury wynagrédz@kresla takze zakres negocjaciji
z pracownikami i ich reprezentacj
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FUNKCJE WYNAGRODZE N

Motywacyjna | Kosztowa | Dochodowa | Spoteczna

WYMIAR ﬁ SPRAWIEDLIWO SC:
Placa godziwa

Realny Poziom wynagrodzé
- uwzgkdniajgcy skutki inflacji @WYNAGRODZEME E>
Nominalny @ Proporcje wynagrodzeai

- bez uwzgldnienia sity nabywczej piendza

STRUKTURA | SKEADNIKI WYNAGRODZE N

Za trudnosé i przecietna Za ponadprzecktne Z tytutu zatrudnienia Swiadczenia
efektywnosé wyniki i stazu pracy

Rys. 6.1 Wymagania stawiane wynagrodzeniom
Istote wynagrodzé odzwierciedlaj funkcje, jakie petry one w gospodarce i spoteésévie
w skali makro i mikroekonomicznej. Do funkgcji tyehliczy¢ mozna:

»  funkcje dochodowy,

»  funkcje kosztowve,

»  funkcje motywacyjn,

»  funkcje spoteczn.

Funkcja dochodowawynika z faktu,ze nierzadko wynagrodzenie jest jedynym i podstawowy
rodzajem uzyskiwanego dochodu przez pracownika.nalfsodzenie jestrodiem utrzymania dla
pracownikow i ich rodzin, a tak decyduy o poziomie i maliwosci zaspokojenia ich potrzeb
materialnych. W kontekie tej funkcji dochody powinny ldywystarczaice co najmniej na
odtworzenie zdolnii do pracy. Maliwe jest to dz¢ki posiadaniu wystarczggej ilosci pieniedzy
na zakup i zaspokojenie podstawowych potrzeb cakaviwyywienie, mieszkanie, ubranie.



~Wynagrodzenie za niskie niezapewg@@ pracownikowi maiwosci odtworzenia zdoln@i do
pracy prowadzi do szeregu negatywnych skutkéw:

» spadku wydajnszi pracy oraz witalngci pracownikow,

» poszukiwania dodatkowychdédet zarobkowania poza podstawowym miejscem prEcyy
konsekwencji prowadzi do dalszego dbnia wydajnéci i witalnasci na skutek
przepracowania,

e pogorszenia relacji nadzyludzkich w miejscu pracy, zarOwno na styku praudc-
menederowie- widciciel oraz kadra zakmzapgca- zwiyzki zawodowe,

» spadku popytu kraju, co prowadzi do wtérnego ograemia produkcji i ustug oraz zyskow
organizaciji,

* rozszerzenia giobszarow ubostwa i wzrostu patologii spotecznych.”

Z omawian funkcjg $cisle zwigzany jest terminptaca godziwa ktory oznacza,ze dochdd
uzyskiwany przez pracownika podczas wykonywaniaeprniego powierzonych mu zada
i obowiagzkdw, powinien zapewni zadawalajce warunkizycia dla pracownikéw i ich rodzin.
Wymag ptacy godziwej zostat zapisany w EuropejsKiajcie Spotecznéj.

Funkcja kosztowawynika z faktu,ze wynagrodzenie pracownikdéw stanowi istotny element
kosztéw pracy oraz kosztéw ogolnych dziatgliogospodarczej. \Wynagrodze nie mana
dowolnie podwssza’, gdy ich wielka¢ ma wpltyw na cenddbr i ustug finalnych przedsiiorstwa,
na jego pozyejkonkurencyjn na rynku, na rozwoj, stagnadpgdz upadek firmy’s
Miedzy funkcp kosztowg a dochodow zachodzi konflikt z punktu widzenia zaréwno praocdww
jak i przedsibiorstwa. Konflikt ten rozwgzat mazna zachowywujc i przestrzegap zalenosci
migdzy wysokdcia wynagrodzenia a efektywgda pracy. Na podstawie takiego rozwania
maozna wyodebni¢ nastpujace wnioski dotyczce funkcji kosztowej ptac:

* wysokai¢ kazdego elementu kosztow, w tym ptaczmacocend jedynie na tle efektéw jakie

przynosi jego zaangawanie,

* Istotny jest nie poziom bezwadhy ptacy indywidualnej czygdznego funduszu
wynagrodze w firmie, ale relacje ngdzy kosztami i efektami,

* Nalefty szukd optymalnych relacji nadzy kosztami wynagrodz€petnymi kosztami pracy),
a efektywnécig pracy i poziomem dochodéw firmy,

» Doswiadczalnie wykazanae we wspotczesnyswiecie optymalne relacje nie ksztadiigie
na poziomie ptac realnie niskicig.”

3 J. M. Moczydtowska, Zarzgdzanie kompetencjami zawodowymi a motywowanie praikow”, Wydawnictwo
DIFIN, Warszawa 2008, str. 173

4 Uskp 4 tepe Karty glosi,ze wszyscy pracownicy mgajprawo do godziwego wynagrodzenia,
wystarczajcego do zapewnienia im, jak i ich rodzinom, $glwego poziomuzycia. Wedtug
artykutu 4 drugiej cgci , paristwa, ktére zwizaty sg jego postanowieniami, powinny:

0 uzna prawa pracownikéw do takiego wynagrodzenia, jakigewni im i ich rodzinom
wiasciwy pozionzycia,

0 uzna& prawa pracownikow do zgkszonej stawki wynagrodzenia za grag godzinach
nadliczbowych, z zastezaniem wyjtkow przewidzianych w przypadkach szczegolinych,

0 uzna prawo pracownikow, zaréwnogitzyzn, jak i kobiet, do jednakowego wynagrodzenia
za pra@ o jednakowej wartdi,

0 uzna prawo wszystkich pracownikow do rgdeego okresu wypowiedzenia w razie
rozwigzania stosunku pracy,

0 przyzn& prawo do ochrony wynagrodzenia przed gp#niami poprzez przgfie zasadyze
mog one by dokonywane tylko na warunkach i w granicach pidew@nych w
ustawodawstwach krajowych albo olomych w uktadach zbiorowych lub w orzeczeniach
arbitrazowych.”

5 A. Polaiska, ,Zarzgdzanie personelem. Zasady, zadania i wymaganiaiat@vmeneterom.”, Wydawnictwo
Uniwersytetu Gdaskiego, Gdask 1999, str. 82
6 J. M. Moczydlowska, Zarzgdzanie kompetencjami zawodowymi a motywowanie pragow”, Wydawnictwo

DIFIN, Warszawa 2008, str. 174



Z punktu widzenie kosztowej funkcji ptac nie jestotny bezwzgidny, ale wzgldny poziom
wynagrodze, czyli mierzony w relacji do efektow pracy.

Funkcja motywacyjnawynika z fakty, ¥ wynagrodzenie jest podstawowym ngtziem
motywowania do pracy. Zasady wynagradzania powimnyc by tak skonstruowane, aby
zackecaly pracownikow do efektywniejszej pracy, podnosaekwalifikacji oraz lojalnéci wobec
pracodawcy. W efekcie pracownicy uzysklgpsze efekty dzki czemu ich wynagrodzenie dme
wraz ze wzrostem wydajici. Funkcja ta wgze st rowniez z tym, ze wynagrodzenie jest nagepd
za prae. Dzigki powigzaniu wynikéw pracy i zachouigpracownikow z otrzymywanymi przez nich
wynagrodzeniami omawiana funkcja ptac uhhwia korelacg interesow pracownikow
i zatrudniagcymi ich pracodawcami, co w przypadku dwéch worgjszych funkcji (kosztowej
i dochodowej) byto w znacznym stopniu utrudniongVigsciwie skonstruowany system zeich
ptacowych znacznie zglisza szanse organizacji na gggiiecie wyznaczonych celéw dziatafiod
gospodarczej. Natomiast wadliwe rogzmania ptacowe i lddy kadry kierowniczej w zakresie
ksztattowania wynagrodigoszczegolnych pracownikow ostabiajorale pracownikow i dzialgj
destrukcyjnie na catdziatalng¢ gospodarcz.” 7

.Motywacyjna funkcja ptac zawiera ¢siw przekonaniu,ze ptaca ma skiania ludzi do
podejmowania i efektywnegwiadczenia pracy. (...) Potencjal motywacyjny wyodge: wigze
sSie z rolg, jakg odgrywa pienjdz we wspotczesnej gospodareégdiu jednosteK 8

Funkcja spoteczna mazna powiedzié, ze ptace pehsj te funkcje, ,poniewa stanowi
wyznacznik pregtil, uznania i wartéci poszczegolnych pracownikow oraz grup zawodowych.
Poziom i zrénicowanie ptac wyznaczamiejsce danej osoby w spotetztsvie, wywieraj wptyw
na stosunki ngdzyludzkie, poziom zadowolenia z pracy, yp@wanie konfliktow i strajkéw. Maj
réwnies istotny wptyw na wybor kierunkéw i poziomu ksaala” © Wynika z tegoze pracownik,
ktory bedzie wykonywat prag optacan nieadekwatnie do jego pozycji spoteczngjtie odczuwat
spoteczne zdegradowanie i dyskomfort. Pracagkt@zna uzna za trudm, wymagagca wysokich
kwalifikacji i zdolndéci, a take dwego pdwiecenia powinna by sprawiedliwie i odpowiednio
optacana, w innym przypadku ranga wielu zawodowi tta znaczeniu.

Mozna take mowt o rynkowej funkcji wynagrodze Ptaca stanowi bowiem ceza pra¢
bedaca w pewnym sensie towarem. Jej wys@kaizaleniona jest od rzadkei tego towaru na
rynku pracy. W tym kontecie powinna ona méewalor konkurencyjnéci w stosunku do ptacy
innych przedsbiorstw na tyle, by mma bylo utrzymé dotychczasowych pracownikow
i przyciagng¢ nowych.

Problem sprawiedliwej ptacy znajduje st w obszarze zainteresoivaatolickiej nauki
spotecznej.,Nie traktuje ona pracy jako towaru, ktéry ma syajere. Praca zwgzana jest
bezpgrednio z dzialaniem osoby ludzkiej, dlatego kakaimauka spoteczna wg¢e ptae przede
wszystkim z osglpracownika, a dopiero potem z tym, co jest wynikeacy. Cztowiek w procesie
produkcji petni rok wspdlnika i wspotpracownika, i wynagradzany jektswie za te role, a nie za
to, co wyprodukowdt® Rozpatrujc ptae wedtug tej nauki naley wzig¢ pod uwag dwie zasady:

« ,zasada finalna mowi, ze pracownik ma prawo do takiej ptacy za syv@jrace, ktora
zapewnitaby nie tylko utrzymaniez 9rzy Zyciu, ale take wszechstronne doskonalenie si

I rozw0j osobowsxi.

» zasadakazualna gtosi, ze musi istnié zwigzek mgdzy ptag a wydajngcig pracownika.

Poniewa ptaca jest swoistym prawem pracownika do owocogo jeracy, musi hy

7 J. KardaszewskjFormy ptac.”, Ksiazka i Wiedza, Warszawa 1972, str. 19

8 J. M. Moczydtowska, Zarzgdzanie kompetencjami zawodowymi a motywowanie pma&ow”, Wydawnictwo
DIFIN, Warszawa 2008, str. 174

9 E. Smyk,,Systemy wynagradzania®Qficyna Wydawnicza Szkoty Gtéwnej Handlowej, Waraa 1998, str. 179

10 3. M. Moczydtowska, Zarzgdzanie kompetencjami zawodowymi a motywowanie pragow”, Wydawnictwo
DIFIN, Warszawa 2008, str. 172



adekwatna do jego uzdolrie umiegtnasci. Powinna odpowiadawitozonemu wysitkowi

w trud pracy i péwieconego na czasu. Ptaca powinna byes zacletg do dalszej pracyl
6.3. Zasady r@nicowania wynagrodze.

Wynagrodzenia magby¢ réznicowane w zalenosci od charakteru wykonywanej pracy,
osigganych rezultatow pracy ( w wymiarzedbowym i jakagciowym), wymaganych kompetencji
do wykonania danej pracy. Podstawgwzestank do r&nicowania wynagrodzezasadniczychas
wymagania stanowiskowe (profile wymayaWymagania te ssokreslane poprzez przygotowanie
systematycznego opisu stanowisk pracy. Opis stakanpracy powstaje w wyniku analizy pracy.
Analiza pracy powinna zapewnpodstaw do dokonaniavartosciowania pracy.

Wyrdznia st dwie grupy metod warfgiowania pracymetody sumaryczne- polegag na
calasciowej ocenie trudrii prac bez oddzielnej analizy poszczegolnych wymagaz metody
analityczne - oceniag wymagania wedtug poszczegolnych cech i¢mse syntetyzuy wyniki.
Wartasciowanie pracy ma charaktstatyczny wowczas, gdy ocenie podlega wygznie stanowisko
pracy, a nie pracownik. Mma take mowt odynamicznych metodach wartziowania pracy
tj. takich w ktérych uwzgidnia s¢ kompetencje konkretnego pracownika.

Kwantyfikacja trudnosci pracy w obu grupach metod me odbyw& sic przez:
szeregowanidj. tworzy sk kolejnas¢ stanowisk pracy wedtug stopnia trudoiolub stopniowanie
tj. tworzone g klasy trudnéci, do ktorych zalicza siposzczegdlne czynic badz wymagania.

Tabela nr 6.1 Procedury wart@ciowania pracy

Sposéb badania Metody sumaryczne Metody analityczne
Sposbb kwalifikacji
Szeregowanie Szeregowanie pogdkowe Szeregowanie seryjne (wedtug wymaph
caldsciowe
Stopniowanie Kwalifikowanie do grup ptac Kwalifikowanie wedtugeny punktowe

Zestawiajc oba podziaty otrzymujemy cztepyocedury wartosciowania pracy:.

» szeregowanie porgdkowe : polega na tymgze prace (przewaie stanowiska pracy)
wystepujace w przedsgbiorstwie g opisane i wyspecyfikowane, a ngstie porbwnywane
parami, co prowadzi do ichuszeregowania wedtug trudnéci. Kolejnos¢ w tym
uszeregowaniu daje podstawo r&nicowania stawek ptacStanowiska pracy, ktore g
jednakowo ocenione pod wzgbem trudnosci, 3 ujmowane w jednej grupie ptac
Oczywistym zaletom, jak tatw6 korzystania izrozumiakd, towarzysz jednak w tym
przypadku istotne wady. Oprocz gby braku przejrzystwi w duzych, ziazonych
organizacjach, w procedurze tej brak przede wskystkali odniesienia, unitiwiajacej
przetazenie wymaga pracy na stawki ptac. Ponadto ocegiamu stawia sgi bardzo
wysokie wymagania, a dy margines swobody umtiwi subiektywizm i czyni procedygr
latwg do zakwestionowania. Z tych przyczyn procedurgeta bardzo rzadko stosowana
w praktyce.

» kwalifikowanie do grup ptac: polega na odwrdconej kolejfm postpowania. Najpierw
tworzy sk tabet ptac, odzwierciedlafa rézne stopnie trudri@i poszczegolnych stanowisk
pracy. W celu utatwienia zakwalifikowania, sumanygzopis poszczegolnych stopni
trudnasci uzupetnia s z reguty o przyktady, potem naptije kwalifikowanie stanowisk
pracy do poszczegolnych grup. Zalety tej metodyegaj na prostocie i zrozumiadoi.
Problemem jest natomiast niewystargzaj jasne ijednoznaczne odgraniczenie
poszczegolnych grup ptac. Ponadto- wobec brakuegbtawych danych o poszczegdéinych
cechach wymaga - specyficzne warunki praca suwzgkdnione w niewystarczagym
stopniu.

» Szeregowanie seryjnepolega na szeregowaniu prac, ale oddzielnie eladgo rodzaju
wymaga. Nastpnie liczby poradkowe lub numery miejsc w szeregu@zeksztalcane w

11 3. M. Moczydiowska, Zarzgdzanie kompetencjami zawodowymi a motywowanie pragow”, Wydawnictwo
DIFIN, Warszawa 2008, str. 172



wielkosci addytywne (z reguty liczby procentowe). Ponaduirzebne jest ustalenie wag
okreslajacych relacje poszczegolnych rodzajéw wymada ich sumy.

» kwalifikowanie wedtug oceny punktowej kazde z wymaga otrzymuje stopig wedtug
przyjetej skali. Kady z tych stopni jest zdefiniowany, okjgony ewentualnie za pomgc
przyktadu i okrélony liczbg punktow (warté¢ liczbowa). Najweksza warté¢ tak
utworzonych stopni oznacza maksymalnieagaing liczbe punktéw dla okrédonego
wymagania. Poszczegollne wymagania bywegesto waone, "warté¢ pracy” wynika
z sumy iloczyndw stopni i wag. Tak ustalone wast@unktowe pracagnastpnie podstaw
do zaszeregowywania prac (stanowisk) do odpowiéadkategorii ptacowych.

W 1960 roku M¢dzynarodowa Organizacja Pracy (MOP) opracowata seivemat genewski,

ktory zawiera kryteria syntetyczne do wadiowania pracy. Ma on walor uniwersadooi stat s¢

podstavg do stosowania wargoiowania pracy w szerszej skali. Schemat genewsstar

rozwiniety przez REFA ( organizacja zajmuoa s¢ badaniem proceséw pracy) ( tabela nr 6.2)
Tabela nr 6.2 Rozwinecie schematu genewskiego przez REFA

Kryteria syntetyczne Rodzaje wymaga
wg. schematu genewskiego wg. REFA
Wymagania psychiczne Wiadosud
Rozwaga
Wymagania fizyczne 2rznaci¢

Obciazenie mesni

Obcigzenie zmystéw i nerwow
Odpowiedzialné Zasrodki produkgciji i wyroby
Za bezpieczestwo i zdrowie innych osob
Za przebieg procesu pracy
Warunki pracy (obagizenia) Temperatura

Wilgo¢

Brud

Gazy, pary

Halas, wstrasy

Oswietlenie
Niebezpieczastwo przezibien
Zagrazenia wypadkowe

6.4. Elementy systemu taryfowego ptac zasadniczych
Ptace zasadnicze pracownikOw danej organizacjniocdje s¢ za pomog taryfowego
systemu wynagrodzeniajego elementy przedstawiono w tabeli numer 6.1.

Elementy Charakterystyka
systemu
taryfowego

Systematyczny sposob wzdhej oceny trudriwi prac wykonywanych
Metoda poszczegdélnych stanowiskach w danym przgusistwie. Zastosowan
wartosciowaniall okreslonej metody pozwala na pogrupowanie stanowiskaypra zbiory g
pracy zblizonej trudnéci pracy, =zvane kategoriami zaszeregowania. Wy
wartasciowania pracy zapisujeesw kartach taryfikacyjnych.

Taryfikator pracy okréda kategorie zaszeregowania dla poszczegol
stanowisk irodzajow prac. Kategorie zaszeregowamiaas narzdziem dl
dalszego rénicowania ptac oraz dla projektowania tzéciezek rozwoj
zawodowego §ciezek awansu). Kwalifikowania dalz wartagsciowania pracy t
Taryfikator procedura przypoarkowania poszczeg6lnym stanowiskom i robotni
kwalifikacyjny [§ okreslonych kategorii zaszegowania. Tabele ptac zasadniczych powspegeZ
przyporadkowanie poszczegolnym kategoriom zaszeregowaniasiolkych
stawek ptacy zasadnicze]. Wysékmajnizszej stawki ptacy zasadniczej w tal
ptac w danej firmie ma istotne znaczenie praktycila danej firmy powinn
ona by ustalana w sposéb wywany, zoptymalizowany.




Zestaw wartéci punktowych lub wspotczynnikow wytrajacy relacje
wynagrodzé zasadniczych w poszczegolnych kategoriach zasaeseuda
Siatka plac jest zbiorem punktowgdy wyniki wartgciowania prac
bezpdrednio przelicza gi na wynagrodzenia zasadnicze wedlug dkrej
stawki pien¢znej za jeden punkt. Rplsiatki petni wowczas tabela konwe
ocen punktowych wartgiowania pracy na kategorie zaszeregowania.

Siatka ptac

Zbior stawek ptac przypogdkowanych kolejnym kategoriom zaszeregows
Wysokas¢ stawek w tabeli zaky od wielkaci funduszu, jaki przedgbiorstwo
jest wstanie przeznacgyna ptface i udziatu ptac zasadniczych w tym fund

Tabela ptac J Na tej podstawie, zwzgkdnieniem obowjzujacych przepisow prawa prag
wyznacza s podstawow stawlk ptac w najnisze] kategorii zaszeregowa
ktorej w siatce ptac przypisano wspoétczynnik 1, 8Mastpnie pozostate staw|
ptac.

Tabela 6.1 System taryfowy ptac zasadniczych
Zr6dio: Opracowanie wiasne na podstawie: Golnau Winowski M., Litwin J., Zargdzanie Zasobami Ludzkimi,
Praca zbiorowa pod redakgj Golnau W, Warszawa, Wydawnictwa fachowe CEDEV@08.2216. ZbiegieMacigg
L., Wiernek B., Pawnik W., Dlugosz-TruszkowskaZBrzzdzanie Personelem w Firmie, Krakow, Wyd. AGH, 1996,
95.

6.5. Procedura wartgciowania pracy - UMEWAP

W Polsce jest did szeroko jest stosowariniwersalnaM etodaWartasciowaniaPracy. Jej
odmiana -,UMEWAP-87" przyjmuje cztery kryteria swytyczne: ziaoncs¢ pracy,
odpowiedzialné¢, ucigzliwosé¢ i warunki pracy oraz wyogbnia Bcznie 24 kryteria elementarne.
Poszczegllne kryteria elementarng podzielone na tzw. Stopnie trudeg ktorym g
przyporzdkowane odpowiednie liczby punktow (Tabela nr 6.1)

Prawidtowy dobdr stopni truddo oraz punktacji podczas procesu wycenygmagatwiat
tak zwane klucze analityczne — zwhe opisy wymaga pracy dla poszczegoélnych stopni truéicio
(por zahcznik nr .1). Metoda ,UMEWAP-87" byla szeroko stesma w latach 60-tych XX wieku
do wyceny pracy zarébwno na stanowiskach nierobpyott, jak irobotniczych, w emych
branzach i formach organizacyjno-prawnych. W kolejnyeltath byta ona modyfikowana, a jej
ostatnia wersja to UMEWAP-2000 (por. Tabela nr)6.2.

Wartcéciowanie pracy w przeddiorstwie powinno b§ poprzedzone pracami przygotowawczymi,
a w szczegolni:

powotaniem komisji do spraw wagmowania pracy,

przeszkoleniem cztonkéw komisiji,

wyjasnienie kadrze kierowniczej i zalodze oraz orgarjizawiazkowej celéw izasad
wartasciowania pracy,

przygotowaniem odpowiedniej liczby kart taryfikacygh,

przygotowaniem wykazéw stanowisk, operacji oraz azgk (kodu) zawodéw,
przeanalizowaniem nibwosci usprawnié i utatwien przy wdraaniu wartdciowania
pracy.

W sktad komisji do spraw waroiowania pracy powinni wchodzkierownicy takich komoérek
jak : normowania pracy, kadr, bhp, technologii gamizacji pracy, ptac, dodatkowo — damge —
kierownik komorki organizacyjnej, w ktorejg saktualnie dokonywane wyceny. Do udziatu
w pracach komisji nafey zapraszaprzedstawicieli pracownikow i/lub zeakéw zawodowych.

Podkréli¢ trzeba nieodzowrsé wykonania prébnych wycen i przedyskutowania wymiko
Liczy¢ sie przy tym trzeba z pewnym rozrzutem punktow prashtprobnych wycenachgtacym
konsekweng braku ddéwiadczenia. Akcja informacyjna jest potrzebna, gdwigze sk
z zapewnieniem wikaiwego klimatu dla pracy komisji, co jest rzgcaieodzownr. Szczegodlnie
wazna jest postawa catej kadry kierowniczej oraz znoemie i akceptacja celéw wagtnowania
pracy przez zatag Nie byloby rzecgz wiasciwg, gdyby prace komisji odbywaty¢siv atmosferze
niepokoju pracownikow, czy tym bardziej — niech

Podobnie niewskazane bytyby powszechne oczekiwamiawekszanie ptac bezgoednio
po zakaczeniu wycen punktowych. Podczas akcji informagdyjmalezy akcentowé cele
organizatorskie — bardziej rownomierne alienie prag stanowisk, usprawnienie pracy, poptaw
rytmicznasci itd. oraz cele ptacowe, rozumiane jako lepszermukkowanie bardziej diugofalowej
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polityki ptac. Swiadomaé, ze wynikom wartéciowania pracy nie dula towarzyszyty
natychmiastowe zmiany wysod® ptac, ostabi nagcia i emocje.

Wskazane jest uzyskanie wspoOtpracy z pracownikamyizwolenie ich pomystow&ei
i inicjatywy w zakresie: eliminowania pracgnych i dublugcych se, uproszczenia téei i obiegu
dokumentow, lepszego rozienia pracy, wyeliminowania ztinego zatrudnienia i niepotrzebnych
etatow, zmiany linii podzialu pracy i kompetencjiieolizy poszczegolnymi komérkami
organizacyjnymi, zwikszenia zakresu kompetencji odmmych pracownikéw (delegacje
uprawnie) itd.

Wykazy stanowisk stanowiniezledny element prac przygotowawczych. Dla potrzeb
wartgsciowania pracy nalg stosowd@ nastpujaca definicje stanowiska pracy: jednorodny,
wyodrebniony organizacyjnie i przestrzennie, element gsocpracy, w ktorym wykonywane,s
w ramach podziatu pracy, oktene czynnéci. Stanowisko mze by jedno- lub wielo-osobowe.

W niektorych przypadkach olélenie stanowiska pracy me by trudne — gtéwnie z uwagi
na zmienn& miejsca pracy (niektére prace remontowe, budowlamgioracyjne itd.). Czasami
jedynym wypciem kedzie przygcie zatlaenia, ze stanowisko pracy jest Zz&ame z zakresem
czynnaci i etatem okrédonego pracownika, a formajrpodstaw wyodrebnienia tego stanowiska
s3 odpowiednie zapisy w regulaminach i schematachrorgcyjnych, ksigach shab itd.

Dokumentowanie warfgiowania pracy wymaga opracowania wzoru Karty taagdyjne;.



Tabela nr 6.2 Kryteria wartosciowania w metodzie UMEWAP

UMEWAP -87 UMEWAP - 2000
KRYTERIA PKT KRYTERIA PKT
SYNTETYCZNE ELEMENTARNE SYNTETYCZNE ELEMENTARNE
A. 1. Wyksztalcenie zawodowe. 75 |A. 1. Wyksztalcenie zawodowe. 60
Ztozonos¢ pracy | 2. Doswiadczenie zawodowe. 55 Ztozonos¢ pracy |2. Doswiadczenie zawodowe. 35
225 pkt 3. Innowacyjna¢, tworczaé 45 140 3. Innowacyjna¢, tworczaé 25
4. Zrgcznaie. 25 4. Zrgcznaie. 20
5. Wspdtdziatanie. 25
B. 1. Przebieg i skutki pracy 60 |B. 1. Przebieg i skutki pracy 30
Odpowiedzia- |2. Decyzje 50 | Odpowiedzia-Inas¢ | 2. Decyzje 30
Inosé 3. Srodki i przedmioty pracy 25 150 3. Finanse oragrodki i przedmioty pracy 25
180 4. Bezpieczastwo innych oséb. 25 4. Bezpieczastwo innych oséb 25
5. Kontakty zewntrzne. 20 5. Kierowanie 40
C. 1. Wysitek fizyczny. 45 |D. 1. Wysitek fizyczny. 30
Uciazliwosé¢ 2. Wysitek psychonerwowy. 25 | Uciazliwos¢ pracy 2. Wysitek psychonerwowy. 20
pracy 3. Wysitek umystowy. 25 105 3. Wysitek umystowy. 20
135 4. Monotonia, monotypia. 20 4. Monotonia. 10
5. Obcigzenie psychiczne z tytutu niskiego preati 20 5. Warunki pracy 25
pracy.
D. 1. Uciazliwosé srodowiska pracy 70 |C. 1. Wspotdziatanie 25
Warunki pracy | Mikroklimat, Wspétpraca 2. Motywowanie 20
90 « Woda, wilga, 65 3. Kontakty zewgtrzne 20
» Substancje chemiczne,
* Halas,
» Oswietlenie (promieniowanie optyczne)
« Pyty,
* Inne czynniki.
2. Czynniki niebezpieczne 20
Maksymalna liczba punkow: 630 460




Karty taryfikacyjne stanowiy podstawowy dokument, na ktorym dokonywange epis
stanowiska lub operacji oraz wyceny punktowe. \kagty przestawiony jest w tabeli nr 6.3. Karty
powinny by sporzdzane w formie elektronicznej. O ile w przethsorstwie wysgpuja prace
znormowane (sytuacja taka jest typowa zwlaszczgpadsgbiorstw przemystowych) niezidne
jest przygotowanie (skompletowanie) zak odpowiedniej dokumentacji (kart procesu
technologicznego itp.) unbwiajacej dokonanie wycen operacji.

Tabela nr 6.3 KARTA TARYFIKACYJNA
Dziat (Wydzia) ......ceveeeeeeeeeiannnnns
Nazwa stanowiska pracy (Operacji) ........ccceeeeeeeeeeereannns Kategoria zaszeregowania.............ccccvveeeeeeenenn.
Opis pracy na stanowisku (charakterystyka wykKoOnNWeAICzZynng@Ci) ........ccceeeeviiiiieeeaiiiiineannnns

Szczegolna charakterystyka i wycena pracy:

Charakterystyka warfoiowanego

Kryteria wartgciowania pracy kryterium (opis wymagapracy)

Liczba punktéw

A.l. Wyksztalcenie zawodowe

A.2. Doswiadczenie zawodowe

A.3. Innowacyjné¢, tworczaé

A.4. Zrecznasé

A.5. Wspdétdziatanie

B.1. Odpowiedzialn& za
przebieg i skutki pracy

B.2. Odpowiedzialn& za decyzje

B.3. Odpowiedzialng& zasrodki i
przedmioty pracy

B.4. Odpowiedzialn& za
bezpieczéstwo innych os6b

B.5. Odpowiedzialn& za
kontakty zewantrzne

C.1. Wysitek fizyczny

C.2. Wysitek psychonerwowy

C.3. Wysitek umystowy

C.4. Monotonia, monotypia

C.5. Obcizenie z tytutu niskiego
prestizu pracy

D.1. Warunki pracy

D.2. Czynniki niebezpieczne

razem:
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Wycena stanowisk (operacji)

Dane dotyczce stanowiska pracy (operacji) podaje ®sipisugc nazwe i kod cyfrowy
stanowiska (jdi jest stosowany) lub fe nazwe i nr technologiczny operacji w kartach
taryfikacyjnych. Jeeli dotychczas stosowana nazwa stanowiska odbidgialdycznego zakresu
pracy (po ewentualnym usprawnieniu), wskazanedestosowanie nazwy stanowiska do zakresu
rzeczywicie wykonywanej na nim pracy i rangi tej pracy.

Opis pracy polega na zgutym przedstawieniu téei pracy na stanowisku lub &@ operacji
oraz na krétkim, ale precyzyjnym i konkretnym ogigracy w uktadzie poszczegolnych kryteriéw
elementarnych. Opisy musby¢ na tyle dobre, aby osoba postronna mogtat maich podstawie
wiasciwe wyobraenie o pracy i warunkach jéwiadczenia oraz mogta dokangrawidtowej
wyceny. Opisuje s8i najwaniejsze czynnéci, zajmupce pracownikowi wikszy czgs¢ dnia.
Absolutnie niedopuszczalne jest powielanie opisduwcy analitycznych z metody ,UMEWAP-
87".

Jezeli dokumentacja ju stosowana w przedsiiorstwach zawiera prawidiowe opisy pracy,
zwigzane z wykonaniem operacji, wskazane jest ich wagsianie. W wielu przypadkach e
okaz& sie mozliwe unikniecie wypetniania kart taryfikacyjnych dla operacjimazna s¢ wiec
ogranicz¢ do naniesienia brakagych informacji na ja stosowanych dokumentach i bazach
danych.

Wyceny punktowe $ dokonywane przy zadeniu optymalnego poziomu wydagoo
i jakosci pracy na stanowisku. dai obchzenie prag stanowiska jest niewdaiwe — za wysokie lub
za niskie — wycepn naleey poprzedzat doprowadzeniem do wdeiwego obcizenia prag.
Analogicznie — jeeli stanowisko pracy jestle zorganizowane, wyceny powinng sioprzedzi
odpowiednim jego usprawnieniem. Watmwaniezle zorganizowanego stanowiska pracy nie ma
sensu.

Wycena punktowa jest dokonywana wedtug kolejnyeitetiow elementarnych. Przed
wycenianiem naley dokladnie zapozridasic zarowno z opisami kluczy analitycznych, jak te
z uwagami i wyjanieniami, umieszczonymi pod poszczegélnymi kryteriaw metodzie
~UMEWAP-87".

Jezeli na stanowisku pracy nienormowanegj wykonywane czynniei o réznym stopniu
trudndsci, przyjmuje s¢ stopnie trudnéci i punktacg dla czynnéci najwazniejszych, dominujcych
w tacznej strukturze czasu pracy.

Opracowanie taryfikatorow.

Wyrdzni¢ mazna taryfikacg: stanowisk pracy, robot, zawodow, pracownikow.

Tendeng swiatowg w XX wieku jbyto odchodzenie od optacania pracdwmw za
potencjalne madiwosci swiadczenia pracy (kwalifikacje, dyplomy) i przeclzedie na optacanie za
konkretnieswiadczomn prae. Proces ten przebiega od kilkudzéesi lat i znajduje swoéj wyraz
rowniez w ewolucji metod wartaiowania pracy i budowie taryfikatoréw.

W zakresie taryfikatorow powinno to dyidoczne szczegoélnie w pdieniu akcentu na
taryfikacje stanowisk pracy i taryfikagjrobot oraz w gzeniu do unikania taryfikacji pracownikow
odrebnej od taryfikacji stanowisk — na ile to tylko phigve i celowe.

Taryfikatory stanowisk pracy stanowi zbiory kart taryfikacyjnych poszczegodlnych
stanowisk. W przypadku rozszerzenia lub gaemia zakresu dziatania na stanowisku lub istotnej
zmiany warunkéw pracy (kryteria C i D) opracowuie sowg kartke taryfikacyjr.

Taryfikator rob6t stanows zbiory kart taryfikacji operacji lub zespotdéw opeji.

Taryfikator zawodéw maoze by opracowany po zakazeniu zbioru kart taryfikacyjnych
stanowisk pracy. Taryfikator zawodow okleewowczas skrajne rozgosci wycen punktowych lub
kategorii zaszeregowania stanowisk w ramach damagodu, rzeczywcie wystpujace w danym
zakladzie pracy — zaréwno dla zawodoéw robotniczyetk, tez zawodow i nazw stanowisk
nierobotniczych.
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Kategorie zaszeregowania osobistego pracownikowvinmy ogolnie rzecz biac
odpowiadé kategoriom zaszeregowania stanowisk pracy — sptziegwv odniesieniu do stanowisk
nierobotniczych oraz stanowisk robotniczych o pcacanormowanych.

W zalenosci od przyznanej liczby punktow kde stanowisko jest przypadkowane do
okreslonej kategorii zaszeregowania ( Tabela nr 6.4).

W specyficznych sytuacjach, gdy na stanowisku wykame § bardzo zmienne prace,
o r&znym, niekiedy nawet trudnym do przewidzenia stopniingci, wynagradzane w systemie
dniéwkowym lub dnidwkowo-premiowym, nina zalecé rozgdne odchodzenie od tej zasady.
W szczegolnéci moze zachodz taka potrzeba w przypadku niektorych prac, gzanych
Z usuwaniem awarii maszyn i gdzer, prowadzeniem praktycznej nauki zawodu, pracami
prototypowymi i innymi, wymagagymi najwyzszych kwalifikaciji.

Tabela nr 6.4. Tabela taryfikacyjna

Kategoria Punktacja
I Do 20
I 21 -35
11 36 - 50
\Y 51 - 65
V 66 - 60
VI 61 - 95
VIl 96 - 110
VIl 111 - 125
IX 125 - 140
X 141 - 160
Xl 161 - 160
Xl 161 - 200
Xl 201 - 220
XIV 221 - 240
XV 241 - 260
XVI 261 - 260
XVII 261 - 300
XVIII 301 - 320
XIX 321 - 340
XX 341 - 365
XXI 366 - 390
XXII 391 - 420
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