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Szanowni Panstwo,

kwestia pracy, jej wartosciowania i wynagradzania, jest bliska kazdemu z nas. Kwestia zapewnienia
rownosci mezczyzn i kobiet we wszystkich dziedzinach, w tym w zakresie zatrudnienia, pracy
i wynagrodzenia, od dawna odgrywa znaczaca role na forum europejskim. W kontekscie obecnie
oddawanego w Panstwa rece poradnika na pierwszy plan wysuwa sie temat jednakowego
wynagrodzenia za jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci. Juz dyrektywy z obszaru réwnosci
ptci przyjmowane w latach 70. miaty za cel wprowadzenie w zycie zasady réwnego traktowania kobiet
i mezczyzn. Zostaty one nastepnie zastgpione dyrektywg 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady
z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w Zycie zasady rownosci szans oraz réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy. Stwierdzono, ze stosowanie zasady
rownosci wynagrodzen jest niestety utrudnione ze wzgledu na brak przejrzystosci wynagrodzen. To
wiasnie lezato u podstaw przyjecia kolejnej dyrektywy, ktéra ma zapewnié te przejrzysto$¢ — obecnie
wdrazanej dyrektywy 2023/970.

Mamy nadzieje, ze ten poradnik bedzie przydatnym narzedziem, prosto wyjasniajgcym, jak przebiega
proces wartosciowania i jakie wymogi natozono na pracodawcéw. Z kolei pracownicy bedg mogli
zapoznac sie z tym, na czym polega i z czym wigze sie proces oceny wartosci pracy.

Poradnik ten powstat we wspodtpracy Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z Centralnym
Instytutem Ochrony Pracy — Panstwowym Instytutem Badawczym. Jest to wersja wstepna poradnika,
ktora bedzie podlegata aktualizacji pod katem uzytej terminologii w miare postepu prac nad
wdrozeniem dyrektywy.

Zachecamy do zapoznania sie z przygotowanym opracowaniem, majac nadzieje, ze dzieki temu
wspdlnie przyczynimy sie do wzmocnienia stosowania zasady réwnosci wynagrodzen dla mezczyzn
i kobiet za takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci, a tym samym osiggniemy cel zatozony
przez wdrazang dyrektywe.



Rozdziat 1. Informacje ogodlne

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 z dnia 10 maja 2023 r. w sprawie
wzmochienia stosowania zasady rdwnosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za takq samq prace lub
prace o takiej samej wartosci za posrednictwem mechanizmow przejrzystosci wynagrodzeri oraz
mechanizméw egzekwowania® (dalej ,Dyrektywa”) zostanie wdrozona do prawodawstwa krajowego
ustawg o wzmocnieniu stosowania prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn
i kobiet za jednakowq prace lub za prace o jednakowej wartosci (dalej ,,Ustawa”). Przewiduje sie, ze
Ustawa wejdzie w zycie z dniem 7 czerwca 2026 r. Proces legislacyjny nie zostat jednak jeszcze
zakoniczony, a projekt Ustawy niedtugo powinien trafi¢ do konsultacji i opiniowania.

Zgodnie z wymaganiami Dyrektywy panstwa cztonkowskie zostaty zobligowane do zapewnienia
analitycznych narzedzi lub metod, ktére postuzg za wsparcie i wskazéwki w ramach procesu oceny
i porédwnywania wartosci pracy zgodnie z kryteriami okreslonymi w Dyrektywie. Pomimo
niezakonczonego procesu legislacyjnego, wychodzac naprzeciw potrzebom i oczekiwaniom
pracodawcow i pracownikéw, przygotowano wersje 1.0 poradnika juz teraz.

1. Cel opracowania poradnika

Poradnik ma na celu wsparcie pracodawcéw w wypetnieniu przysztych obowigzkéw zwigzanych
z wdrozeniem Dyrektywy. Przed pracodawcami zostato postawione zadanie oceny wartosci pracy przy
pomocy konkretnych kryteriow okreslonych w Dyrektywie i dysponowania strukturami wynagrodzen
tak, aby zapewnic¢ rowne wynagrodzenie za takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci.

Ideg poradnika jest przedstawienie w jak najprostszy i jak najbardziej czytelny sposéb wskazéwek do
wykorzystania w ramach procesu oceny i poréwnywania wartosci pracy, zgodnie z czterema kryteriami
przyjetymiw Dyrektywie, ktérymi sg umiejetnosci, wysitek, zakres odpowiedzialnosci i warunki pracy oraz
w stosowych przypadkach wszelkimi innymi kryteriami, ktére majg znaczenie dla okreslonego rodzaju
pracy lub okreslonego stanowiska.

Warto zaznaczyé¢, ze niniejszy poradnik nie jest kolejng pozycjg dotyczacg wartosciowania stanowisk
pracy obejmujgcg m.in. przedstawienie opracowanych na przestrzeni lat metod wartosciowania.
Opisana w nim metoda wartosciowania koresponduje bezposrednio z zatozeniami okreslonymi
we wdrazanej Dyrektywie i stanowi jedynie przyktad metody mozliwej, rekomendowanej do
zastosowania. Ostateczna decyzja, w jaki sposéb pracodawca sprosta natozonemu zadaniu, nalezy do
pracodawcy.

2. Adresaci poradnika

Zgodnie z Dyrektywq obowigzek wartosciowania stanowisk pracy dotyczy pracodawcow. Poradnik
skierowany jest wiec do wszystkich grup pracodawcow bez wzgledu na wielkos¢ organizacji,
tj. zarébwno do matych, srednich, jak i do duzych przedsiebiorstw. Nie oznacza to jednak, ze tylko
pracodawcy mogg by¢ i sg jedyng grupg odbiorcow poradnika. Warto w tym miejscu wspomnie¢ takze
organizacje zwigzkowe, jak i samych pracownikow.

1 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 z dnia 10 maja 2023 r. w sprawie wzmochienia
stosowania zasady réwnosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za takg sama prace lub prace o takiej samej
wartosci za posrednictwem mechanizméw przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizméw egzekwowania. Dz.
Urz. UEL132217.05.2025 r., s. 21. https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/ ?uri=CELEX:32023L0970
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Majac na uwadze bardzo rézny poziom wiedzy i doswiadczenia osdb, ktére potencjalnie skorzystajg
z poradnika, podjeto prébe przygotowania materiatu zrozumiatego nie tylko dla ekspertéw, ale tez dla
0s0b po raz pierwszy mierzacych sie z oceng wartosci pracy i wyzwaniami w tym obszarze.

3. Uktad poradnika

Pierwszy rozdziat poradnika odnosi sie do kwestii , organizacyjnych”. Wyjasniono w nim przyczyny
i celowo$é opracowania poradnika, przedstawiono jego adresatéw oraz zamieszczono podstawowe
definicje zawarte w Dyrektywie.

W drugim rozdziale poradnika opisano kroki, ktére warto podja¢ przed przystgpieniem do gtéwnego
dziatania, jakim jest okreslenie wartosci pracy (stanowisk/funkcji). Sg to dziatania zalecane,
rekomendowane, majgce bezposredni wptyw na prawidtowe przeprowadzenie catego procesu. Wéréd
takich dziatan warto wymieni¢ m.in. przygotowanie lub weryfikacje pod katem aktualnosci opisow
stanowisk pracy korespondujgcych z nazwami stanowisk i czynnosciami na nich wykonywanymi. Mogg
to by¢ opisy np. w formie kwestionariuszy, w ktérych sg zawarte informacje dotyczace prac
wykonywanych na danym stanowisku lub zwigzanych z petniong funkcja.

Najobszerniejszy, trzeci rozdziat dotyczy procesu warto$ciowania i prowadzi czytelnika od definicji
i wyboru metody wartosciowania poprzez caty proces, opisany w dziesieciu krokach. Faza
przygotowania obejmuje powigzanie celéw funkcjonowania i dziatania danej organizacji/zaktadu
z poszczegdlnymi stanowiskami pracy lub petnionymi funkcjami, czyli wigze sie z odpowiedzig na
pytanie, w jaki sposdb poszczegdlne stanowiska/funkcje przyczyniajag sie do osiggania celu
postawionego przez organizacje. Do etapu przygotowania nalezy takze opcjonalne powotfanie
i ustalenie pracy Zespotu ds. wartosciowania. Kolejny opisany w poradniku etap odnosi sie do
przygotowania samego modelu, czyli zdefiniowania kryteridw (kryteriéw syntetycznych), podkryteriow
(kryteriéw analitycznych) i poziomoéw (kluczy analitycznych) oraz przypisania im wag (wartosci
punktowych, procentowych). Testowanie modelu stuzy wykryciu nieprawidtowosci i btedéw i jest
istotnym elementem catego procesu. Okres$lenie punktacji dla poszczegdlnych stanowisk i kategorii
zaszeregowania pozwala na zakonczenie wartosciowania poprzez przypisanie poszczegdlnych
stanowisk do okreslonych kategorii zaszeregowania, co umozliwia dokonanie oceny, czy pracownicy sg
w poréwnywalnej sytuacji wzgledem wartosci pracy na podstawie obiektywnych, neutralnych pod
wzgledem ptci kryteriéw. Ten etap bezposrednio wigze sie z wypetnieniem obowigzku wynikajgcego
z wymagan Dyrektywy.

Czwarty, ostatni z rozdziatdw odnosi sie do praktycznego wykorzystania wynikéw wartosciowania.

4. Podstawowe definicje

wynagrodzenie — oznacza zwykfg podstawowg lub minimalng ptace godzinowa lub ptace miesieczna
oraz wszelkie inne $wiadczenia pieniezne lub rzeczowe, otrzymywane przez pracownika bezposrednio
lub posrednio (sktadniki uzupetniajgce lub zmienne) od swojego pracodawcy zracji swojego
zatrudnienia;

poziom wynagrodzenia — oznacza roczne wynagrodzenie brutto i odpowiadajgce mu wynagrodzenie
godzinowe brutto;

praca o takiej samej wartosci — oznacza prace, ktérg okresla sie jako majgca te samg wartos¢ zgodnie
z niedyskryminacyjnymi i obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem ptci kryteriami, o ktérych mowa
w art. 4 ust. 4;



art. 4 ust. 4

Struktury wynagrodzenia muszg by¢ takie, aby umozliwi¢ dokonanie oceny, czy pracownicy s3
w poréwnywalnej sytuacji w odniesieniu do wartosci pracy na podstawie obiektywnych, neutralnych
pod wzgledem ptci kryteridw uzgodnionych z przedstawicielami pracownikéw, o ile tacy
przedstawiciele istniejg. Kryteria te nie mogg opieraé sie bezposrednio lub posrednio na pici
pracownikéw. Kryteria te obejmujg umiejetnosci, wysitek, zakres odpowiedzialnosci i warunki pracy,
oraz — w stosownych przypadkach — wszelkie inne czynniki, ktére majg znaczenie w danym miejscu
pracy lub na danym stanowisku. Muszg by¢ one stosowane w obiektywny, neutralny pod wzgledem
ptci sposdb, wykluczajacy wszelkg bezposrednig lub posrednig dyskryminacje ze wzgledu na ptec.
W szczegdlnosci odpowiednie umiejetnosci miekkie nie mogg byé niedoceniane.

kategoria pracownikdw — oznacza pracownikdw wykonujgcych takg samg prace lub prace o takiej
samej wartosci pogrupowanych przez pracodawce tych pracownikédw w niearbitralny sposdb na
podstawie niedyskryminacyjnych i obiektywnych, neutralnych pod wzgledem ptci kryteridw, o ktérych
mowa w art. 4 ust. 4, w stosownych przypadkach, we wspédtpracy z przedstawicielami pracownikdéw
zgodnie z prawem krajowym lub praktyka krajowg;

dyskryminacja bezposrednia — oznacza sytuacje, w ktorej dana osoba traktowana jest mniej korzystnie
ze wzgledu na pteé niz jest, byta lub bytaby traktowana inna osoba w poréwnywalnej sytuacji;

dyskryminacja posrednia — oznacza sytuacje, w ktérej z pozoru neutralny przepis, kryterium lub
praktyka stawiataby osoby danej ptci w szczegdlnie niekorzystnym potozeniu w poréwnaniu z osobami
innej pfci, chyba ze dany przepis, kryterium lub praktyka sg obiektywnie uzasadnione na podstawie
zasadnego celu, a srodki osiggniecia tego celu sg odpowiednie i niezbedne;



Rozdziat 2. Od czego warto zaczac? — kroki do wykonania w organizacji przed
rozpoczeciem wiasciwego wartosciowania

Nie tylko sama metoda wartosciowania, ale réwniez dane wejsciowe sg elementami kluczowymi, ktére
mogg przesadzi¢ o rzetelnosci i wiarygodnosci przeprowadzonego procesu i uzyskanych wynikéw.
W przypadku wartosciowania takimi danymi wejsciowymi sg opisy pracy wykonywanej na
stanowiskach czy tez opisy pracy zwigzanej z petniong funkcja.

1. Analiza pracy i opis — weryfikacja stanu obecnego

Przepisy Kodeksu pracy nie naktadajg na pracodawce obowigzku sporzgdzenia opisu stanowiska pracy.
Zgodnie z nim pracownika nalezy zapoznaé zaréwno z zakresem jego obowigzkdw, jak i jego uprawnien,
a takze ze sposobem wykonywania pracy.

Art. 94. Pracodawca jest obowigzany w szczegélnosci:

1) zaznajamia¢ pracownikdw podejmujgcych prace z zakresem ich obowigzkéw, sposobem
wykonywania pracy na wyznaczonych stanowiskach oraz ich podstawowymi uprawnieniami?

W wielu organizacjach/zaktadach funkcjonujg rézne formy dokumentéw zawierajgcych informacje
o stanowisku pracy, w tym o zaleznosci stuzbowej, sciezce stuzbowej, Sciezce rozwoju, a takze o
zakresie wykonywanych prac, obowigzkéw, odpowiedzialnosci itd., stanowigce opis stanowiska pracy
lub petnionej funkcji badZz pewng forme takiego opisu. Warto wyraznie podkreslié, ze w zwigzku
z brakiem wymagan prawnych nie mozna oczekiwaé jednego, odgdrnie narzuconego formularza czy
druku opisu stanowiska lub petnionej funkcji m.in. dlatego, ze kazda organizacja ma wtasne cele,
priorytety i strukture. W zwigzku z tym moga istniec¢ rézne podejscia i rézne dokumenty. Z punktu
widzenia kwestii, ktére porusza niniejszy poradnik, warto zwrdci¢ uwage na aktualnos¢ informacji
zawartych w tych dokumentach. Przeprowadzenie wartosSciowania na podstawie nieaktualnych
danych bedzie prowadzito do uzyskania niewiarygodnego wyniku, a cata wykonana praca nie bedzie
racjonalna.

Dyrektywa nie nakitada wprost na pracodawce obowigzku przeprowadzenia analizy pracy
wykonywanej na danym stanowisku i przygotowania opisu pracy na niej wykonywanej. Zgodnie
z Dyrektywqg obowigzkiem pracodawcy jest przeprowadzenie oceny wartosci pracy oraz
dysponowanie strukturami wynagrodzen zapewniajacymi rowne wynagrodzenie za taka samg prace
lub prace o takiej samej wartosci zgodnie z czterema kryteriami oraz w stosowych przypadkach
wszelkimi innymi kryteriami, ktére majg znaczenie dla okreslonego rodzaju pracy lub okreslonego
stanowiska.

Oznacza to, ze konieczna jest analiza stanowisk pracy/funkcji petnionych w organizacji, tak aby mozliwe
byto wykazanie braku nieréwnosci wzgledem wskazanych kryteridw. Taka analiza pracy wykonywanej
na konkretnym stanowisku (lub petnionej funkcji) i opis bedg stanowi¢ podstawe do przeprowadzenia
catego procesu wartosciowania. Doktadnos¢ tych dziatan przektada sie bezposrednio na sensownos¢ i
rzetelnosc tego procesu.

Dyrektywa nie narzuca koniecznosci przygotowania opisu pracy, dlatego wiec nie okresla tez
elementow procesu pracy, ktdre nalezatoby zawrze¢ w takim opisie. W klasycznym wydaniu
przedmiotem analizy i oceny jest zakres pracy wykonywanej na konkretnym stanowisku oraz zwigzane
z tym wymagania dla ,przecietnego” pracownika. Wymagania te (inaczej kryteria) majg charakter

2 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy. t.j. Dz.U. 2025 poz. 277



przedmiotowy, gdyz dotyczg danego stanowiska pracy, a nie osoby. W innych modelach, np. modelu
kompetencyjnym, kryteria te sg powigzane z wiedzg i umiejetnos$ciami oraz cechami osobowymi
i zachowaniami pracownika, czyli potencjatem kompetencyjnym konkretnej osoby — co oznacza, ze
majg charakter podmiotowy. Wzrost znaczenia kompetencji przy ocenie pracy znalazt swoje
odzwierciedlenie w Dyrektywie. W wielu organizacjach wypracowano wtasne, catkowicie indywidualne
(tzw. szyte na miare) podejscie korespondujgce ze strukturg organizacji, strategig zarzadzania
kapitatem ludzkim itd.

Przyktadowo, analiza pracy polegajgca na identyfikacji i doktadnym okresleniu poszczegdlnych
elementdw procesu pracy i zwigzanych z nig wymagan obejmuje:

- uzasadnienie celowosci istnienia stanowiska w organizacji:
a) jakijest cel, czyli sens stworzenia danego stanowiska pracy w organizacji,
b) jakijest wktad stanowiska w realizacje strategii i celéw biznesowych organizacji;

- obowigzki wystepujgce na danym stanowisku i wymagania:
c) jakie sg gtdwne zadania przypisane do stanowiska,
d) jakie sg potrzebne kompetencje i kwalifikacje — identyfikacja wiedzy, umiejetnosci,
pozadanych postaw i zachowan niezbednych do wtasciwego wykonania zadan (cz. 1);

- Srodowisko pracy:
e) opis sSrodowiska pracy,
f) opis wykorzystywanych narzedzi i wyposazenia,
g) wymagane kompetencje i kwalifikacje w powigzaniu ze srodowiskiem pracy (cz. 2);

- umiejscowienie stanowiska w hierarchii organizacji
h) zwiazki hierarchiczne — podlegtos¢ stuzbowa, kierownictwo (umiejscowienie w schemacie
organizacyjnym) oraz inne zwigzki wewnatrz i na zewnatrz organizacji.

Nie ma réwniez jednej najlepszej metody analizy pracy wykonywanej na stanowiskach lub przypisanej
do petnionych funkcji. Mozna zatem wykorzysta¢ zarowno metode obserwacji (ciggtej w postaci
fotografii dnia pracy, migawkowej lub samoobserwacji), jak i sondazu (ankiet, wywiaddw
ustrukturyzowanych z pracownikami wykonujgcymi dang prace i/lub ich przetozonymi) czy analizy
wytworow pracy, analizy dokumentéw, w tym dokumentacji techniczno-technologicznej,
organizacyjnej, ekonomicznej, osobowej itd. Istotny jest cel takiego dziatania, ktérym jest analiza i opis
pracy wykonywanej na poszczegdlnych stanowiskach/przypisanej do okreslonych funkcji.

Natomiast powigzany z analizg pracy opis stanowiska pracy moze zawierac¢ takie informacje, jak:

a) nazwa danego stanowiska,

b) umiejscowienie w strukturze organizacyjnej (podlegtos¢ stuzbowa, kierownictwo),

c) cel utworzenia stanowiska w powigzaniu z celem strategicznym organizacji (bardzo kroétkie
uzasadnienie, 1-2 zdania),

d) gtéwne zadania, obowigzki (6-8 pozyciji),

e) informacje uzupetniajgce charakteryzujgce stanowisko (prace wykonywang na danym
stanowisku),

f) wymagane kompetencje i kwalifikacje,

g) opis srodowiska pracy.

2. Ujednolicony formularz zawierajacy opis stanowiska/funkcji

Moze sie zdarzy¢, ze istniejgce w organizacji opisy stanowisk nie bedg zawieraty wystarczajgcych
informacji niezbednych do realizacji celu, tj. oceny stanowiska i ustalenia, czy w organizacji wystepuja
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dysproporcje wynagrodzen za takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci. Dlatego tak istotne
jest wifasciwe przygotowanie poprzez przeprowadzenie analizy i oceny dokumentacji istniejgcej
w organizacji. Z jednej strony umozliwi to zaoszczedzenie czasu i zasobdw ludzkich, z drugiej strony
pozwoli na unikniecie sytuacji, w ktérej z uwagi na brak wystarczajgcych informacji zawartych
w opisach stanowisk pracy trzeba bedzie przerwac proces warto$ciowania i rozpoczynac catosc
przygotowan od nowa.

Mozna réwniez opracowac¢ formularz, w ktérym zostang zebrane informacje umozliwiajgce
przeprowadzenie wartosciowania pracy w organizacji.

Nalezy mie¢ na uwadze, ze przy braku informacji dotyczacych stanowisk pracy/petnionych funkcji
nawet najlepiej przygotowany model warto$ciowania nie umozliwi przeprowadzenia procesu
wartosciowania.

3. Dodatkowe informacje

Poréwnywanie stanowisk, na ktérych wykonywana jest taka sama praca lub praca o takiej samej
wartosci, oznacza, ze poréwnywane sg bezosobowe stanowiska pracy, a nie pracownicy faktycznie
wykonujgcy prace na danych stanowiskach. Chodzi o spojrzenie na stanowisko pracy w odniesieniu do
celow i strategii organizacji, a nie w kontekscie osoby, ktéra obecnie zajmuje dane stanowisko.

Warto réwniez zaznaczy¢, ze interesujg nas minimalne wymagania, jakie pozwolg na wykonywanie
pracy na danym stanowisku, a nie kwalifikacje i kompetencje oséb faktycznie na nim zatrudnionych
i wykonujacych dang prace. Wyniki pracy wykonywanej na danym stanowisku osiggane przez
konkretnego pracownika mogg wptywac na jego wynagrodzenie i wigzg sie z jakoscig zadan, jakie ma
on do wykonania. Jest to jednak ocena pracownika i nie nalezy jej myli¢ z wartosciowaniem, wyceng
danej pracy, danego stanowiska pracy.

Te same kryteria nalezy zastosowac¢ w ten sam sposéb do wszystkich stanowisk organizacji, co zapewni
jednolite podejscie do wszystkich stanowisk/funkcji w catej organizacji.
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Rozdziat 3. Gtdwne dziatanie — wartosciowanie stanowisk pracy

1. Definicja wartosciowania

W najprostszym ujeciu wartosciowanie pracy to systematyczny proces ustalania relatywnej wartosci
poszczegdlnych stanowisk pracy w obrebie organizacji (M. Armstrong3), potocznie mozna wiec
powiedzieé, ze to po prostu proces ustalania wartosci konkretnej pracy dla organizacji. Przy czym
warto pamietaé, ze nie jest to jednorazowe dziatanie, tylko proces, ktéry wymaga systematycznej
analizy i weryfikacji. Oczywiscie na przestrzeni lat sformutowano szereg definicji tego pojecia, jednak
w przypadku tego poradnika najistotniejsze jest okreslenie, czym jest wartosciowanie mogace
postuzy¢ wypetnieniu obowigzku wynikajacego z przepisow Dyrektywy.

W tym kontekscie wartosciowanie to procedura:

— stuzgca do oceny wartosci pracy wedtug okreslonych kryteriow w celu weryfikacji i
zapewnienia prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za takg sama prace lub
za prace o takiej samej wartosci oraz analizy, czy pracownicy znajdujg sie w poréwnywalne;j
sytuacji,

— polegajaca na opisie, analizie i ocenie poszczegdlnych rodzajow pracy (stanowisk, funkcji)
uwzgledniajacej okresdlenie zaleznosci miedzy nimi, z zastosowaniem obiektywnych kryteridw
oraz wktadu danego stanowiska lub funkcji w wypetnianie celéw strategicznych organizacji.

ocena wartosci weryfikacja i zapewnienie prawa do . .
_ ) analiza, czy pracownicy
pracy wedtug jednakowego wynagrodzenia naiduia sie w
okreslonych mezczyzn i kobiet takg sama prace lub , . .Q ..
L, o ) T poréwnywalnej sytuacji
kryteridw za prace o takiej samej wartosci
CEL

WARTOSCIOWANIE PRACY

SPOSOB POSTEPOWANIA

opis, analiza i ocena poszczegdlnych rodzajéw pracy (stanowisk, funkcji) biorgce
pod uwage okreslenie zaleznosci miedzy nimi z zastosowaniem obiektywnych
kryteriéw oraz uwzgledniajgce ich znaczenie w wypetnianiu celdw strategicznych

2. Wybor metody wartosciowania

Tradycyjne metody wartosciowania pracy znane sg juz od przetomu XIX i XX w. Ocena pracy, w tym jej
wartoSciowanie, stanowi kluczowe zagadnienie w systemie zarzadzania zasobami ludzkimi, dlatego
oprécz wielu definicji wartosciowania, istnieje rowniez szereg metod wartosciowania pracy
stosowanych do rézinych celéw. Oznacza to jednak, ze mogg istniec i istniejg metody, ktére nie
umozliwig w sposéb jednoznaczny i bezdyskusyjny spetnienia wymagan okreslonych w Dyrektywie.

3 Armstrong, M., & Taylor, S. (2020). Armstrong's Handbook of Human Resource Management Practice. London:
Kogan Page Publishers.
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Dlatego nalezy wybrac taka metode, ktéra pozwoli na osiggniecie celu postawionego w tym akcie
prawnym.

Klasyczny podziat metod wartosciowania obejmuje metody nieanalityczne (sumaryczne) i analityczne.
W duzym uproszczeniu w metodach sumarycznych (m.in. rangowaniu, grupowaniu, poréwnywaniu
parami) traktujemy prace (dane stanowisko, funkcje) jako niepodzielng cato$é, co oznacza, ze
dokonujac analizy i oceny wymagan pracy na danym stanowisku, nie wnikamy w szczegétowe
wymagania zwigzane z poszczegdlnymi elementami sktadajgcymi sie na dang prace, tylko traktujemy
ja jako jedng pozycje i ustalamy jedng wartosé, pozycje w rankingu dla tej pracy (stanowiska, funkcji)
jako catosci. W metodach analitycznych z kolei dokonujemy analizy i oceny poszczegdlnych elementéw
sktadowych pracy na danym stanowisku (lub funkcji) z uwzglednieniem zdefiniowanych wczesniej

kryteriéw. Dopiero na podstawie wyceny poszczegdlnych sktadowych okresla sie wycene
poszczegdlnych stanowisk, funkcji pracy.

METODY SUMARYCZNE METODY ANALITYCZNE

ﬂ

Stanowisko 1 Stanowisko 3

Kryterium 1 Kryterium 3 Kryterium 1

Kryterium 3

I Kryterium 2 Kryterium 4 I I Kryterium 2 Kryterium 4 I

Stanowisko 2 Stanowisko 4

Kryterium 1 Kryterium 1

Kryterium 3 Kryterium 3

I Kryterium 2 Kryterium 4 I I Kryterium 2 Kryterium 4 I

Rys. 1. Zobrazowanie metod sumarycznych i analitycznych

Analiza, czy dana organizacja dysponuje strukturami wynagrodzen zapewniajgcymi réowne
wynagrodzenie za takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci, jest mozliwa zar6wno metodami
sumarycznymi, jak i analitycznymi. Zgodnie z Dyrektywaq:

Struktury wynagrodzenia muszg by¢ takie, aby umozliwi¢ dokonanie oceny, czy pracownicy s3
w porownywalnej sytuacji w odniesieniu do wartosci pracy na podstawie obiektywnych, neutralnych

pod wzgledem ptci kryteriow uzgodnionych z przedstawicielami pracownikéw, o ile tacy
przedstawiciele istnieja.

Mozna sobie wyobrazi¢ takie kryteria, ktore — jesli traktuje sie stanowisko jako cato$¢ — pozwalajg na

dokonanie takiej oceny. Jednakze w Dyrektywie doprecyzowano kryteria, wedtug ktérych ma by¢
przeprowadzona ocena:

Kryteria te nie mogg opierac sie bezposrednio lub posrednio na ptci pracownikdw. Kryteria te
obejmujg umiejetnosci, wysitek, zakres odpowiedzialnosci i warunki pracy, oraz — w stosownych

przypadkach — wszelkie inne czynniki, ktére majg znaczenie w danym miejscu pracy lub na danym
stanowisku.

Oznacza to bezsprzecznie, ze podejécie stosowane w metodach sumarycznych, w ktérych stanowisko
traktowane jest jako catos¢ bez analizy poszczegdlinych sktadowych, nie moze by¢ wystarczajace.
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W tej sytuacji najbardziej odpowiednie sg metody analityczne umozliwiajgce analize zgodnie
z ustalonymi kryteriami.

Nalezy wyraznie zaznaczy¢, ze w Dyrektywie nie okreslono, ze akceptowalne jest jedynie tradycyjne
podejscie do procesu wartosciowania, czyli spojrzenie na stanowisko pracy przez pryzmat jej
ucigzliwosci  (trudnosci), zamiast podejscia ukierunkowanego bardziej na kompetencje,
uwzgledniajacego bardziej dynamiczny charakter organizacji, lub ukierunkowanego na decyzyjnos¢ i
odpowiedzialnos¢. Dyrektywa okresla jedynie kryteria, wedtug ktérych ma zostaé przeprowadzona
analiza, czy pracownicy sg w poréwnywalnej sytuacji, czy nie. Sposéb postepowania pozostaje
dowolny.

3. Sposob przeprowadzenia wartosciowania

Jak zostato to zaznaczone na wstepie, niniejszy poradnik jest przeznaczony bardziej dla matych
i srednich organizacji, w ktdérych nie przeprowadzano warto$ciowania lub przeprowadzano je
W sposob, ktdry uniemozliwia spetnienie wymagan Dyrektywy. Zazwyczaj duze organizacje posiadajg
w swoich strukturach profesjonalne dziaty kadrowe (HR) doskonale obeznane z procesem wartosciowania.
Dlatego przedstawione w kolejnych punktach informacje stanowig wskazéwki, ktére majg
przeprowadzi¢ pracodawce przez proces wartosciowania, ktorego celem jest uzyskanie informacji
wymaganych Dyrektywq.

Nalezy zaznaczy¢, ze opisana ponizej metoda to jedno z wielu mozliwych podejs¢ do przeprowadzenia
wartosciowania metodg analityczno-punktowa. Opisane w literaturze schematy postepowania moga
sie réznic i rzeczywiscie rdznig sie w zaleznosci od autora, zachowujg jednak pewne state i niezmienne
elementy, ktére definiuja sama metode. Niektdre z opisanych ponizej krokéw nie sg konieczne do
przeprowadzenia samego wartosciowania, jednak utatwiajg caty proces, czynigc go logicznym
i powigzanym z faktycznym funkcjonowaniem organizacji. W opisanych ponizej krokach znajduje sie
jednoznaczna informacja o charakterze danego dziatania i jego powigzaniach z kolejnymi krokami.

FAZA WSTEPNA

KROK 1. Zdefiniowanie celu/celéw funkcjonowania danej organizacji

Wartos$ciowanie pracy nie jest procesem oderwanym od rzeczywistosci. Tak naprawde z poziomu
pracodawcy proces ten okresla, jaka jest warto$¢ konkretnej pracy (konkretnego stanowiska pracy/
funkcji) dla organizacji. Z tego powodu punktem wyjsciowym w catym modelu moze by¢ okreslenie,
jaki jest cel lub cele funkcjonowania danej organizacji. Moze to by¢ bardzo prosty, pragmatyczny cel,
badZz wielowymiarowe, wieloaspektowe podejscie. Z tej perspektywy wartosciowanie jest
okresleniem, w jakim stopniu dana praca przyczynia sie do osiggniecia tego celu.

Nie jest to dziatanie niezbedne do przeprowadzenia samego procesu wartosciowania, ale ma
bezposredni wptyw na okreslenie kryteriow wartosciowania i przypisanie wag.

KROK 2. Opcjonalne powotanie i ustalenie pracy Zespotu ds. wartosciowania

Szczegdlnie w przypadku srednich i wiekszych organizacji warto rozwazy¢ powotanie Zespotu
przygotowujgcego wartosciowanie pracy i ustali¢ zasady jego funkcjonowania, sposéb komunikacji
w Zespole, przekazywania informacji w ramach organizacji itd. Zespét powinien odzwierciedlaé
zrdznicowanie organizacji i w jego sktad mogliby wchodzi¢ przedstawiciele zaréwno pracodawcy, jak i
pracownikéw, co pozwolitoby na uwzglednienie réznych perspektyw i niefaworyzowanie zadnego ze
stanowisk pracy lub zadnej funkcji w organizacji. Rola Zespotu jest nie do przecenienia i moze
przyczyni¢ sie do wzmocnienia bezstronnosci catego procesu. Nalezy pamietad, iz Dyrektywa wymaga
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uzgodnienia kryteriow wartosciowania z przedstawicielami pracownikdéw, o ile tacy przedstawiciele
istnieja.

Réwniez w przypadku matych zaktadéw warto rozwazyé niewykonywanie wartosciowania
jednoosobowo, chociazby po to, aby nie by¢ posgdzonym o stronniczosé¢ i dyskryminacje w ocenie
wartosci danej pracy.

Nie jest to dziatanie niezbedne, ale pozwala na wiekszg bezstronnos¢ podczas wyceny wartosci danej
pracy i unikniecie zarzutow dotyczacych braku obiektywizmu czy braku réwnosci ptac, szczegdlnie
w kontekscie dyskryminacji ptacowej z uwagi na pteé.

FAZA PRZYGOTOWANIA MODELU

KROK 3. Zdefiniowanie kryteriéw

Pierwsze, ogdlne kryteria, ktére nastepnie sg doprecyzowane, to tzw. kryteria syntetyczne, majgce
w sposob zbiorczy ustali¢ kryteria, wedtug ktérych bedzie nastepnie oceniana praca. W réznych
metodach analityczno-punktowych stosuje sie rézne kryteria syntetyczne. Przyktadowo w metodzie
Ch. Bedaux kryteriami syntetycznymi sg wyksztatcenie, doswiadczenie, zrecznos$é, odpowiedzialnosé,
wysitek umystowy, psychiczny, ryzyko zawodowe, wtasnosci umystowe, moralne. W metodzie Haya s3
to umiejetnosci (kwalifikacje zawodowe), rozwigzywanie problemdw, odpowiedzialno$¢, zas
w metodzie UMEWAP 95 — ztozonos¢, odpowiedzialnosé, ucigzliwosé pracy, warunki pracy. Jak widag,
nie byto do tej pory jednolitego podejscia, lecz proponowano i stosowano rézne warianty.

We wdrazanej Dyrektywie wskazane zostaty cztery obligatoryjne kryteria syntetyczne,
tj. umiejetnosci, wysitek, zakres odpowiedzialnosci i warunki pracy. W stosownych przypadkach
moga to byc¢ jednak takze wszelkie inne kryteria, ktére majg znaczenie dla okreslonego rodzaju pracy
lub dla okreslonego stanowiska.

Majac na uwadze uniwersalny charakter przepiséw, w Dyrektywie nie okreslono doktadnie, co nalezy
rozumie¢ pod tymi pojeciami, tzn. czym sg umiejetnosci, wysitek, zakres odpowiedzialnosci i warunki
pracy. Jest to zapewne spowodowane koniecznoscig przygotowania przepiséw mozliwych do
zastosowania w organizacjach o bardzo réznym charakterze, profilu, dziatalnosci, wielkosci itd., a takze
o réznych celach funkcjonowania. Z tego powodu nie ma odgdrnie narzuconych definicji, a kazda
z organizacji samodzielnie uscisla i doprecyzowuje te kryteria.

Ponizej zaprezentowano przyktadowe zakresy kryteriow (kryteria syntetyczne oraz podkryteria
w formie opisowej). Nalezy jednak wyraznie podkresli¢, ze sg to jedynie przyktady, a nie ustawowo
narzucone standardy.

UMIEJETNOSCI — to kryterium moze odnosi¢ sie do wiedzy i umiejetnosci zawodowych,
specjalistycznych, administracyjnych, operacyjnych lub technicznych niezbednych do wykonywania
pracy na danym stanowisku; moze to by¢ np. wyksztatcenie, doswiadczenie, odbyte kursy, szkolenia
specjalistyczne, praca w ramach wolontariatu, ale takze kompetencje takie jak np. umiejetnosci
interpersonalne, komunikacyjne, empatia, wielozadaniowos$¢ i inne. Nie nalezy ograniczac sie tylko
i wytgcznie do wyksztatcenia czy doswiadczenia z uwagi na mozliwg dyskryminacje ze wzgledu na wiek
lub ptec.

WYSILEK — to kryterium moze obejmowac zaréwno wysitek fizyczny, umystowy, jak i emocjonalny.

ZAKRES ODPOWIEDZIALNOSCI — moze oznacza¢ odpowiedzialno$¢ za pracownikéw, podwtadnych lub
zasoby ludzkie, ale takze za ucznidw, pacjentéw, odpowiedzialno$¢ za poufnosé danych i informacji,
odpowiedzialnos¢ finansowg, za zasoby materialne, urzgdzenia, wyposazenie itd.
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WARUNKI PRACY — to kryterium moze odnosi¢ sie zaréwno do fizycznych, jak i psychologicznych
warunkdéw, w jakich wykonuje sie prace, czyli moze to by¢ np. ekspozycja na hatas, drgania, czynniki
chemiczne, biologiczne, ale takze nieregularny harmonogram pracy, stres psychiczny czy kontakt
z chorymi.

Zdefiniowanie kryteriéw syntetycznych jest niezbedne do przeprowadzenia warto$ciowania i cho¢
kryteria te zostaty ustalone w Dyrektywie, to kazda z organizacji definiuje je samodzielnie.

KROK 4. Okreslenie dla kazdego kryterium syntetycznego kryteriéow analitycznych (,,podkryteriow”)

Kryteria syntetyczne sg uszczegétowiane kryteriami analitycznymi (podkryteriami), ktére nie powinny
byc¢ i nie sg narzucone w Dyrektywie, poniewaz bezposrednio majg znaczenie dla okreslonego rodzaju
pracy lub okreslonego stanowiska i biorg pod uwage cele organizacji/zaktadu pracy oraz jego
priorytety, strukture itd.

Warto mie¢ na uwadze, ze wartosciujemy wszystkie rodzaje prac (stanowisk/funkcji) wykonywanych
W organizacji, zaréwno kierownicze, jak i niekierownicze, wedtug tych samych obiektywnych zasad
i kryteridw. Wazne jest, aby wybrane kryteria uwzgledniaty rézne cechy potrzebne do wykonywania
pracy na wszystkich stanowiskach. Z jednej strony powinny umozliwi¢ opis istotnych cech stanowiska
pracy i mie¢ ogdlnie poréwnywalny zakres, z drugiej strony powinny pozwoli¢ na identyfikacje
istotnych réznic miedzy stanowiskami pracy i ich gradacje. Powinny uwzgledniaé w réwnym stopniu
cechy stanowisk pracy zdominowanych przez mezczyzn, jak i tych zdominowanych przez kobiety, bez
zadnej dyskryminacji.

Wazne jest, aby kazde kryterium byto niezalezne od pozostatych, poniewaz nalezy unika¢ podwdjnego
czy nawet wielokrotnego liczenia danej cechy w ramach réznych kryteriow.

Ze wzgledu na ztozonos$¢ wartosciowania analitycznego trudno jednoznacznie ustali¢ optymalng liczbe
kryteriow analitycznych, poniewaz jest to powigzane m.in. z liczbg czy rodzajem analizowanych
stanowisk. W przypadku matych organizacji moze to by¢ kilka, a w przypadku duzych kilkanascie
kryteridw analitycznych przypadajacych na jedno kryterium syntetyczne. Mata liczba kryteridow
pozornie utatwia zadanie oceniajgcych, jednak moze utrudnié¢ dostrzezenie faktycznie wystepujgcych
roznic miedzy stanowiskami. Zbyt duza liczba kryteriow moze natomiast powodowaé zbyt duzig
drobiazgowos¢, a rzeczywiscie wystepujace réznice moga nie byé widoczne w ggszczu szczegodtdw.

| tak przyktadowo do umiejetnosci jako kryterium syntetycznego mozna przypisaé¢ nastepujgce
kryteria analityczne: wyksztatcenie, doswiadczenie, umiejetnosci interpersonalne, umiejetnosci
komunikacyjne, empatia, wielozadaniowo$¢. Oznacza to, ze do jednego kryterium syntetycznego
w hipotetycznej organizacji przyjeto szes¢ kryteridw analitycznych.

Zdefiniowanie kryteriow analitycznych dla kazdego kryterium syntetycznego to dziatanie wazne dla
przeprowadzenia wartosciowania.

KROK 5. Definiowanie pozioméw dla kryteriow analitycznych, czyli definiowanie tzw. kluczy
analitycznych

Dla kazdego z kryteriow analitycznych mozna przyjaé takg sama liczbe poziomow, a tylko w przypadku
pojedynczych zwiekszy¢ ich liczbe. Jednak nie jest btedem przyjecie réznej liczby poziomow dla kazdego
z kryteriéw. Nie ma tylko jednego, wtasciwego sposobu postepowania. W przypadku mniejszych
organizacji mozna przyjac¢ kilka poziomow, np. trzy lub cztery, w przypadku organizacji sredniej
wielkosci liczba takich poziomdéw moze by¢ wieksza i wynosi¢ np. piec lub szes¢, a w przypadku duzych
organizacji np. od siedmiu wzwyz. Jednak réwniez to zalezy catkowicie od Zespotu lub osoby
opracowujacej dany model wartosciowania. Analogicznie jak w przypadku kryteriéw syntetycznych,
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rowniez w przypadku pozioméw nalezy dopasowaé opracowywany model do stanowisk/funkcji
w danej organizacji.

Istotne jest, aby caty zakres danego kryterium zostat podzielony na poszczegdlne poziomy w sposdb
jak najbardziej przejrzysty i czytelny, bez stosowania poje¢ wzglednych, niemierzalnych (np. mato,
duzo, wiele, proste, skomplikowane), bez nachodzenia na siebie poszczegdlnych poziomdéw oraz bez
luk pomiedzy nimi.

Zdefiniowanie pozioméw dla kryteriéw analitycznych to dziatanie niezbedne do przeprowadzenia
wartosciowania.

KROK 6. Przypisywanie wartosci punktowych (wag)

W celu zachowania obiektywizmu przypisywanie punktacji (wag) poszczegélnym kryteriom
syntetycznym, analitycznym (podkryteriom) i poziomom powinno nastgpi¢ dopiero po ustaleniu, czy
wszystkie informacje dotyczgce opisu stanowisk pracy/funkcji umozliwiajgce dokonanie
wartosciowania sg dostepne. W przeciwnym razie istnieje ryzyko dopasowywania opisow
poszczegblnych stanowisk/funkcji tak, aby odpowiadaty opisom z wyzej punktowanych poziomow.

Rozdzielenie punktéw miedzy poszczegdlne kryteria powinno uwzgledniac cel lub cele funkcjonowania
organizacji. Przydzielajgc punktacje, okreslamy, jak istotne jest dane kryterium do realizacji celu lub
celéw organizacji, okreslamy jego znaczenie. Mozna rozpoczaé od podziatu punktéw miedzy kryteria
syntetyczne, czyli te najbardziej ogdlne. Nie ma jednego, wtasciwego podziatu punktow, kazda
z organizacji sama ustala wiasny podziat punktow.

W rdéznych organizacjach, mimo ewidentnych podobienstw, bedg jednak mogty wystepowac rézne
udziaty procentowe przypisane do poszczegdlnych kryteriow syntetycznych z uwagi na rdznie
zdefiniowane cele. Kazda organizacja moze miec indywidualnie przypisane wagi dla poszczegdlnych
kryteridw syntetycznych, dlatego nie zostaty one narzucone w Dyrektywie.

Dla zachowania spdjnosci w niniejszym poradniku wykorzystano przyktadowe siatki wag ujete
w przygotowanym przez Miedzynarodowa Organizacje Pracy poradniku pt. Promoting equity. Gender-
neutral job evaluation for equal pay: a step-by-step guide (dalej ,,Poradnik MOP”). Poradnik ten jest
dostepny w jezyku angielskim na stronie: https://www.ilo.org/publications/promoting-equity-gender-
neutral-job-evaluation-equal-pay-step-step-guide, a jego ttumaczenie na jezyk polski bedzie dostepne
na stronie Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Socjalne;j.

Tabela 1. Przyktadowa siatka wag dla kryteriéw syntetycznych [Poradnik MOP]

Kryterium Waga
syntetyczne (liczba punktéw)
Umiejetnosci 32% 320
Wysitek 19% 190
Odpowiedzialnos¢ 39% 390
Warunki pracy 10% 100
SUMA 100% 1000 pkt

Kolejne dziatania odnoszg sie do przypisania punktacji poszczegdlnym kryteriom analitycznym. Nalezy
pamietaé, aby suma punktow kryteriow analitycznych byta réwna punktacji danego kryterium
syntetycznego.
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Tabela 2. Przyktadowa siatka wag dla kryteridow syntetycznych i kryteridw analitycznych [Poradnik MOP]

Kryterium syntetyczne Waga
i analityczne (liczba punktow)

Umiejetnosci 32% 320

wiedza zawodowa (tylko jako 12% 120

przyktad: wyksztatcenie)

komunikacja 10% 100

umiejetnosci fizyczne 10% 100
Wysitek 19% 190

emocjonalny 5% 50

psychiczny 8% 80

fizyczny 6% 60
Odpowiedzialno$¢ 39% 390

za ludzi 12% 120

za produkty 12% 120

finansowa 15% 150
Warunki pracy 10% 100

fizyczne Srodowisko pracy 5% 50

klimat psychologiczny 5% 50
SUMA 100% 1000 pkt

Nalezy bardzo wyraznie zaznaczy¢, ze zaprezentowane powyzej siatki wag (tabela 1 i 2) sg tylko
i wytgcznie przyktadami stuzgcymi jedynie zobrazowaniu tematu. Podobnie tabela 3 stanowi
przyktadowy, zupetnie teoretyczny klucz analityczny dla kryterium ,umiejetnosci” (kryterium

syntetyczne) i podkryterium ,, wyksztatcenie” (kryterium analityczne).

Tabela 3. Przyktadowe poziomy kryterium analitycznego (klucz analityczny)

. . . Waga

Kryterium analityczne: wyksztatcenie I e
Poziom 1: Podstawowe 24
Poziom 2: Srednie (szkota $rednia) 48
Poziom 3: Srednie profilowe (szkota $rednia o wymaganym 72
profilu)
Poziom 4: Wyzsze (szkota wyzsza bez wymaganego profilu) 96
Poziom 5: Wyzsze profilowe (szkota wyzsza o wymaganym 120
profilu lub szkota wyzsza bez wymaganego profilu i studia
podyplomowe kierunkowe)
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Kolejnym etapem jest przypisanie wag poszczegdlnym poziomom. Analogicznie jak w przypadku
wczesniejszych kryteriow, suma wag pozioméw dla danego kryterium analitycznego powinna by¢
rowna wielkosci wagi dla tego kryterium. Podobnie jak w przypadku definiowania i ustalania liczby
kryteridw analitycznych i poziomdw, réwniez w przypadku punktacji nie ma jednego z gory
narzuconego modelu. Mozna wybraé liniowy przyrost punktacji w nastepujgcych po sobie poziomach
lub dowolng wielokrotnosé przyjeta odrebnie dla kolejnego poziomu. Warto mie¢ swiadomosé, ze
wybor przyrostu punktacji w poziomach ma istotny wplyw na zwiekszenie lub zmniejszenie
dysproporcji miedzy poszczegélnymi poziomami. Wedtug Poradnika MOP: Postep arytmetyczny
utrzymuje ten sam odstep miedzy poszczegdlnymi poziomami i jest wyraZznie zgodny z celem réwnosci
wynagrodzen. Postep geometryczny z kolei zwieksza rdoznice miedzy poziomami w miare wzrostu
poziomu, co w sposob nieuzasadniony pogtebia nierownos¢ miedzy stanowiskami podstawowymi
(czesto zdominowanymi przez kobiety) a stanowiskami wyzszego szczebla (zazwyczaj zdominowanymi
przez mezczyzn)*.

Tabela 4. Przyktadowa siatka wag poziomdw, kryteriow analitycznych i kryteridw syntetycznych
[Poradnik MOP]

Umiejetnosci Wysitek Odpowiedzialnos¢ Warunki pracy

finansowa fizyczne

zawodowa nikacja fizyczne cjonalny ' : ludzi produkty
Poziom 1 24 20 20 12,5 16 15 24 24 16 12,5 12,5
Poziom 2 48 40 40 25 32 30 48 48 32 25 25
Poziom 3 72 60 60 37,5 48 45 72 72 48 37,5 37,5
Poziom 4 96 80 80 50 64 60 96 96 64 50 50
Poziom 5 120 100 100 80 120 120 150

Konieczne jest stosowanie tej same;j siatki wag dla wszystkich stanowisk. Aby poréwnywac stanowiska,
trzeba bowiem postugiwac sie tym samym narzedziem pomiarowym. Siatka wag jest jednym
z najwazniejszych elementéw modelu wartosciowania.

Ustalenie siatki wag poziomodw, kryteridéw analitycznych i kryteriéw syntetycznych to dziatanie wazne
dla procesu wartosciowania.

Podsumowanie krokéow od 1 do 6. W ramach prac wstepnych na potrzeby warto$ciowania
w organizacji warto spisac cele jej funkcjonowania i ewentualnie powotaé Zespét ds. wartosciowania.
Nastepnie kryteria syntetyczne nalezy rozpisa¢ na kryteria analityczne, ktére szczegétowo
odzwierciedlajg faktyczng prace wykonywang na poszczegdlnych stanowiskach pracy lub petnionych
w organizacji funkcji. Kazde z kryteriow analitycznych nalezy nastepnie podzieli¢ na poszczegdlne
niezazebiajace sie poziomy. W ten sposdb uzyskujemy jakosciowg cze$¢ modelu wartosciowania, ktéry
po uzupetnieniu o cze$¢ ilosciowg postuzy do oceny wartosci stanowisk pracy/funkcji w organizacji.

Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej przygotowuje ogdlnodostepne, bezptatne narzedzie
w postaci pliku Excel, ktére mozna wykorzysta¢ do stworzenia wtasnego modelu wartosciowania.

4 poradnik MOP pt. Promoting equity. Gender-neutral job evaluation for equal pay: a step-by-step guide
https://www.ilo.org/publications/promoting-equity-gender-neutral-job-evaluation-equal-pay-step-step-guide
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KROK 7a. Test/weryfikacja przygotowanego modelu

Nawet w przypadku niewielkiego modelu wartosciowania warto zweryfikowaé¢ go na wybranych,
testowych stanowiskach/funkcjach wystepujgcych w organizacji. Czy to bedzie weryfikacja wszystkich
stanowisk/funkgcji, czy tylko niektérych (nie mniej niz 20% wszystkich odrebnych stanowisk), zalezy od
decyzji oséb przygotowujgcych model oraz liczebnosci stanowisk/funkcji w danej organizacji.
W przypadku, gdy w organizacji jest tylko kilka stanowisk/funkcji, wykonanie testu dla wszystkich
stanowisk/funkcji nie powinno stwarza¢ problemu, natomiast w przypadku srednich i duzych
organizacji warto przetestowac wstepnie model na wytypowanych stanowiskach/funkcjach. Istotne
jest, aby testowanie byto przekrojowe i objeto wszystkie istotne poziomy hierarchiczne lub funkcyjne,
np. wiasciciel, kierownik i pracownik lub pracownik sprzedazy i pracownik produkcji.

Na tym etapie istotna jest weryfikacja przyjetych kryteriéw analitycznych, poziomdw oraz wag z celami
funkcjonowania zaktadu, poniewaz mozliwy jest taki dobér kryteridw i wag, ze bedzie to w sprzecznosci
z celami organizacji. Nalezy zastanowic sie, czy dobrano odpowiednie kryteria, czy definicje zaréwno
kryteridw, jak i pozioméw zostaty jasno sformutowane i sg jednoznaczne, czy przyznana punktacja
(wagi) nie pozostawia watpliwosci i czy sg zachowane proporcje w wagach poszczegdlnych poziomow.
Jezeli np. wiekszos¢ stanowisk znajduje sie na jednym poziomie dla danego kryterium, oznacza to, ze
praktycznie nie wystepuje rozrdznienie w analizowanych stanowiskach wzgledem tego konkretnego
kryterium. Warto zwrdci¢ rdwniez uwage, czy w przypisanej punktacji nie wystepuja uprzedzenia
zwigzane z ptcia.

Dla oséb pierwszy raz mierzacych sie z wartosciowaniem taki test moze by¢ przejsciem od
teoretycznego podejscia lub wyobrazenia, jak powinno wyglada¢ wartosciowanie, do praktycznej
weryfikacji wiedzy.
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Mozna dyskutowa¢, czy test modelu jest dziataniem niezbednym do przeprowadzenia wartosciowania,
jednak przeprowadzanie wartosciowania bez weryfikacji metody moze by¢ drogg donikad, jesli okaze
sie, ze jest ona niedopasowana do potrzeb.

KROK 7b. Uzupetnianie informacji dotyczacych stanowisk/funkcji o informacje nieobjete opisem
stanowiska (jezeli to niezbedne)

Podczas testéw moze sie okazaé, ze informacje zawarte w opisach stanowisk pracy lub dostepne
w innych dokumentach nie sg wystarczajagce do jednoznacznego zwartosciowania analizowanych
stanowisk pracy/funkcji przy pomocy kryteriéw (kryteriow syntetycznych doprecyzowanych kryteriami
analitycznymi i podzielonymi poziomami). W takiej sytuacji konieczne jest zebranie petnych informacji,
czy to przy pomocy kwestionariusza, czy modyfikacji opiséw stanowisk, czy tez innych metod.

Jest to dziatanie niezbedne w przypadku braku petnych danych do przeprowadzenia wartosciowania,
jezeli taki brak wystepuje.

KROK 7c. Korekta modelu

Wstepny test z duzym prawdopodobienstwem moze ujawnic¢ potrzebe wprowadzenia korekty. Taki
test moze wykazac konieczno$é modyfikacji pierwotnie zdefiniowanych kryteridw analitycznych lub tez
obszary wymagajace doprecyzowania (zwiekszenia liczby poziomdéw w ramach konkretnych kryteriéw
analitycznych lub alternatywnie — syntetycznych), lub niepotrzebne rozdrobnienie wymagan
(zmniejszenie liczby pozioméw w ramach konkretnych kryteridw analitycznych). Oznacza to, ze celem
takiego testu moze by¢ zaréwno weryfikacja, czy kryteria analityczne zostaty dobrze dobrane, jak i
tego, czy poziomy zostaty czytelnie i jednoznacznie zdefiniowane.

W zaleznosci od wielkosci korekty warto rozwazy¢ ponowne wykonanie testu. Bedzie to zalezato od
wielkosci zmian wprowadzanych w modelu, np. koniecznosci wprowadzenia nowych kryteriéw
analitycznych, nowych poziomoéw, modyfikacji definicji poszczegdlnych kryteriéw analitycznych lub
poziomow.

Analogicznie jak w przypadku pozostatych punktéw kroku 7, wprowadzenie korekty jest czescia
tworzenia modelu wartosciowania. Czy jest mozliwe wykonanie wartosciowania bez jego
przetestowania i wprowadzania zmian? Na pewno tak, ale czy to rozsgdne?

Podsumowanie krokéw 7a, 7b i 7c. Warto przetestowac kazdy nowo opracowany model, poniewaz
dopiero faza testéw pozwala wykry¢ i poprawi¢ nieprawidtowosci i wykluczy¢ wystepowanie kwestii
problematycznych i niejednoznacznych.

Warto podkresli¢, ze testowanie modelu moze odbywac sie po kazdym kroku lub po zdefiniowaniu
kryteriow syntetycznych, analitycznych i poziomoéw, ale przed przypisaniem punktacji (wag). Nie
istnieje jedno witasciwe podejscie. Zalezy to zaréwno od liczby stanowisk, wielkosci i ztozonosci
modelu, jak i doswiadczenia oséb wykonujgcych wartosciowanie.
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KROK 8. Okreslanie punktacji dla poszczegdlnych stanowisk

Majgc tak przygotowany model wartosciowania, mozna przejs¢ do analizy i oceny pracy na
poszczegdlnych stanowiskach/odpowiadajgcej poszczegdlnym funkcjom. Analizie i ocenie podlega
kazdy wyodrebniony element pracy wedtug opisanych powyzej kryteriow (syntetycznych,
analitycznych, poziomow i wag). Osoba lub Zespét ds. wartosciowania ,,wycenia” stanowisko/funkcje
przez poréwnanie informacji zawartych w opisie stanowiska z poziomami kryteriéw i przypisanie
punktacji kazdemu z elementéw. Suma punktéw okresla wartos¢ wzgledng danej pracy w danej
organizacji.

Przypisanie punktacji dla poszczegdlnych stanowisk to dziatanie niezbedne do przeprowadzenia
wartosciowania.

KROK 9. Okreslenie kategorii zaszeregowania wraz z przypisang im rozpietoscig punktowg

Po obliczeniu wynikéw punktowych dla kazdego stanowiska lub petnionej funkcji kolejnym etapem jest
okreslenie kategorii (grup stanowisk) i ich przedziatéw punktowych. Istotne jest, aby zakresy te nie
nachodzity na siebie — pozwoli to unikng¢ subiektywnego przypisywania stanowisk do danej kategorii.
Istniejg rézne sposoby ustalania wielkosci zakresow (widetek). | tak, jak we wczesniejszych krokach, nie
ma jednego optymalnego sposobu. Przedziaty punktowe dla kazdej z kategorii mogg mie¢ te samg
liczbe punktdéw, ale mozna tez przypisac do nizszych poziomdéw mniejszg liczbe punktéw, a do wyzszych
wiekszg lub odwrotnie, czyli w tzw. systemach elitarnym i egalitarnym. Mozna zastosowac postep
arytmetyczny lub geometryczny. Zgodnie z Poradnikiem MOP: Waqski zakres punktow moze prowadzic
do trudnych do uzasadnienia réznic w wynagrodzeniach miedzy poszczegdlnymi stanowiskami. Szeroki
zakres punktow upraszcza system wynagrodzen i sprawia, ze staje sie on bardziej elastyczny.
Ostatecznie jednak moze to spowodowac utrate znaczenia pojecia réwnej wartosci®.

5 Poradnik MOP pt. Promoting equity. Gender-neutral job evaluation for equal pay: a step-by-step guide
https://www.ilo.org/publications/promoting-equity-gender-neutral-job-evaluation-equal-pay-step-step-guide
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W ramach jednej kategorii wszystkie stanowiska uznaje sie za majgce takg sama wartos¢, co oznacza,
e ustalenie przedziatéw kategorii jest niezwykle istotne dla procesu warto$ciowania.

Okredlenie kategorii wraz z przypisang im rozpietoscia punktowg to dziatanie niezbedne do
przeprowadzenia wartosciowania.

KROK 10. Przypisanie poszczegdlnych stanowisk do kategorii zaszeregowania i ocena wartosci
pracy

Koncowym wynikiem wartosciowania jest przyporzgdkowanie stanowiska pracy lub petnionej funkcji
do odpowiedniej kategorii zaszeregowania, ktdra okresla miejsce pracy w tabeli ptac. Poniewaz
wszystkie stanowiska w ramach kazdej kategorii uznaje sie za majgce takg sama wartos¢, mozliwe jest
poréwnanie wynagrodzen mezczyzn i kobiet wykonujgcych takg samg prace lub prace o takiej samej
wartosci i analiza, czy pracownicy znajdujg sie w poréwnywalnej sytuacji ptacowej. Pozwala to na
wypetnienie obowigzku okreslonego w Dyrektywie.

Przypisanie poszczegdlnych stanowisk do kategorii zaszeregowania i ocena wartosci pracy to dziatanie
niezbedne do przeprowadzenia wartosciowania.

Reasumujac, informacje o stanowiskach/funkcjach i wykorzystanie opracowanego modelu umozliwig
okreslenie punktacji dla stanowisk/funkcji w organizacji. Zdefiniowanie kategorii zaszeregowania
pozwala na przypisanie poszczegdlnych stanowisk do kategorii i wykonanie oceny.
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Rozdziat 4. Co dalej po wartosciowaniu? — praktyczne wykorzystanie wynikéw
wartosciowania, czyli wypetnienie wymagan Dyrektywy

Wartosciowanie pozwala na dokonanie oceny, czy pracownicy sg w poréwnywalnej sytuacji w
odniesieniu do wartos$ci pracy w danej kategorii na podstawie obiektywnych, neutralnych pod
wzgledem pfci kryteridw. Przede wszystkim jednak, zapobiega to dyskryminacji ptacowej, zapewnia
pracownikom wieksze poczucie bezpieczenstwa i wieksze poczucie wtasnej wartosci i sprawiedliwosci.
Przejrzysto$é¢ wynagrodzen ma istotne znaczenie od momentu rekrutacji, dla starajgcego sie o prace,
ktdry bedzie wiedziat, ze proponowane wynagrodzenie opiera sie na obiektywnych, neutralnych pod
wzgledem pfci kryteriach; nastepnie juz po zatrudnieniu pracownik bedzie wiedziat do jakiej kategorii
nalezy jego stanowisko i jak otrzymywane przez niego wynagrodzenie ma sie do wynagrodzen
pracownikéw w ramach danej kategorii wykonujacych taka samga prace lub prace o takiej same;j
wartosci. Wszystko to bedzie przektadato sie na dobre funkcjonowanie pracownikéw w pracy, a tym
samym — na wyniki, ktére bedzie osiggat pracodawca.

Wreszcie, co bedzie dotyczyto tylko pracodawcow zatrudniajgcych powyzej 100 pracownikow —
przeprowadzone wartosciowanie jest warunkiem wstepnym umozliwiajgcym pracodawcom m.in.
raportowanie luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ wsrdd pracownikow w podziale na kategorie
pracownikéw.

Wartosciowanie jest zatem jednoczesnie poczatkiem i ukoronowaniem wzmocnienia zasady rownosci
wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn.
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