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Pojecie jawnosci wynagrodzen i jej znaczenie
Jawnos¢ wynagrodzen oznacza zestaw praktyk i obowigzkoéw, ktore zapewniagac przejrzystosc

procesu wynagradzania, informacje o wysokosci i sktadnikach ptac oraz o kryteriach, na
podstawie ktorych vwnac?rodzenle jest ustalane. Obejmuje to: ujawnianie widetek w
ogtoszeniach o prace, udostepnianie pracownikom informacji o kryteriach wynagradzania,
raportowanie statystyk ptacowych (w tym z podziatem na pte¢) oraz mozliwo$¢ wgladu
pracownikéw w dane dotyczace ich kategorii stanowisk.

Dlaczego ma znaczenie:

* Redukcja dyskryminacji ptacowej: Transparentnos¢ ujawnia systemowe ré6znice i umozliwia
ich korygowanie (gdy dane wskazujg na nieuzasadnione rozbieznosci).

* Wzrost odpowiedzialnosci pracodawcy: Publikacja kryteriow i danych powoduje, ze
polityka ptacowa jest poddana ocenie — zaréwno pracownikdw, jak i organéw kontrolnych.

* Poprawa kultury organizacyjnej i zaufania: Jasne kryteria i informacje redukujg poczucie
arbitralnosci i faworyzowania.

* Korzysci rekrutacyjne: Kandydaci cenig przejrzystos¢, co moze obnizaé rotacje i zwiekszac
efektywnos¢ rekrutacji.

« Zgodnosé¢ z prawem i ograniczanie ryzyka sadowego: Przejrzystos¢ utatwia obrone
przed roszczeniami lub umozliwia szybsze reagowanie i korekty.

Jawnos¢ nie oznacza publikacji indywidualnych danych kazdej osoby.
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Cele Dyrektywy UE 2023/970 — rownos¢ ptac kobiet i mezczyzn

Dyrektywa przyjeta 10 maja 2023 r. ma na celu:

* Wzmocnienie stosowania zasady rownego wynagrodzenia za takg sama prace lub prace o takie;
samej wartosci. Dyrektywa rozszerza narzedzia stuzace wykrywaniu i korygowaniu réznic.

* Mechanizmy przejrzystosci wynagrodzen — obowiazki informacyjne (rekrutacja, dostep do
informacji, raportowanie luki ptacowe)) utatwiajg identyfikowanie luki ptacowe;.

* Mechanizmy egzekwowania i srodkow prawnych — wzmocnienie uprawnien pracownikéw (np.
odwrocenie cigzaru dowodu w okreslonych sytuacjach, kary administracyjne dla pracodawcow), ktore
utatwiaja dochodzenie roszczen w przypadku dyskryminacji.

* Ujednolicenie zasad jawnosci wynagrodzen w catej UE.

Zamierzone efekty dyrektywy:

* Umozliwienie wykrywania nierbwnosci przez regularne raportowanie i audyty;

» Zwiekszenie transparentnosci procesu rekrutacji i polityki ptac;

* Wymuszenie praktycznych dziatan naprawczych przez zobowigzania raportowe i sankcje;

* Wzmocnienie pozycji pracownikow i ich przedstawicieli poprzez dostep do informacji.
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Czym jest wartosciowanie stanowisk?

Wartosciowanie stanowisk pracy to systematyczny, uporzadkowany proces oceny relatywnej wartosci poszczegélnych
stanowisk w organizacji. Celem jest ustalenie, ktore stanowiska sg bardziej, a ktére mniej wymagajace w kontekscie:

* zakresu odpowiedzialnosci,

* wymaganej wiedzy i kompetencji — umiejetnosci

* wysitek

* wplywu stanowiska na rezultaty organizacji,

e poziomu podejmowanych decyzji,

* warunkow pracy,

* stopnia samodzielnosci i ztozonosci realizowanych zadan.

Kluczowe jest to, ze wartosciuje si¢ stanowisko, a nie pracownika, ktory je zajmuje. Ocenie podlega tres¢ pracy, zadania,
odpowiedzialnos¢ i wymagania, a nie indywidualne wyniki czy zachowania oséb wykonujacych dane obowiazki.

}Naatoéciowgrie ma doprowadzi¢ do stworzenia spojnej i racjonalnej hierarchii stanowisk, ktéorag mozna wykorzystac jako
undament dla:

e systemu wynagradzania,
* siatki ptac,

» Sciezek kariery,

e zasad awansowania,

* rekrutacji i polityki kadrowe;.

www.centrumverte.pl
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Roznica miedzy wartosciowaniem stanowiska a karta oceny pracownika

Wartosciowanie stanowiska odpowiada na pytanie:

— Jakie jest znaczenie i wymagania danego stanowiska dla organizacji?
Natomiast ocena pracownika odpowiada na pytanie:

— Jak dobrze konkretna osoba wykonuje swoje obowiazki?

Najwazniejsze roznice:

Dotyczy stanowiska Dotyczy osoby

N : : L. Analizuje zachowania, wyniki, realizacje celéw
Analizuje zadania, kompetencje, odpowiedzialnos¢ J P J

Ma charakter trwaty (zmienia sie rzadko — gdy zmienia sie | Jest cykliczna (np. kwartalna, roczna)
stanowisko)

Ustala grupy zaszeregowania i ptace zasadniczg Wplywa na premie, rozwéj, awans, szkolenia
Jest fundamentem wynagrodzen Jest fundamentem zarzadzania efektywnoscig

www.centrumverte.pl
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Obiektywne i neutralne kryteria wynagradzania — wymogi dyrektywy

Dyrektywa podkresla, ze wszelkie kryteria stosowane do ustalania i réznicowania wynagrodzen musza by¢
obiektywne, neutralne pod wzgledem ptci oraz pozbawione dyskryminacji.

Do najwazniejszych kryteriow naleza;
* Umiejetnosci i kwalifikacje — jakie kompetencje (techniczne i miekkie) s potrzebne do wykonania pracy.

* Wysitek i odpowiedzialnos¢ — zakres obowiazkéw, samodzielnos¢ decyzyjna czy odpowiedzialnos¢ za
zasoby i wyniki.

* Warunki pracy — fizyczne lub psychologiczne warunki srodowiska pracy.
* Inne obiektywne czynniki — jesli maja realny wpltyw na wartos¢ pracy i sg stosowane bez dyskryminacji.

Kryteria te stuzg nie tylko ustaleniu wynagrodzenia poczatkowego, ale takze monitorowaniu i analizie
ewentualnych réznic ptacowych. Jezeli réznice w wynagrodzeniu pomiedzy 5pracownlkaml wykonujacymi te
sama prace lub prace o tej samej wartosci przekraczaja okreslony prog (np. 5%), pracodawca bedzie =~
zobowigzany do analizy i dziatan naprawczych, a nastepnie wspotpracy z przedstawicielami pracownikéw.

www.centrumverte.pl
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stanowisk i budowy systemu ptac

Okreslenie celow i zakresu projektu (co wartosciujemy, po co i dla kogo)

To jeden z najwazniejszych etapow. Nalezy ustali¢:

* czy wartosSciujemy wszystkie stanowiska, czy tylko wybrane grupy,
* czy celem jest stworzenie nowe;j siatki ptac, czy tylko porzadkowanie struktury,
* czy wartosciowanie ma dotyczy¢ wszystkich lokalizacji/oddziatow,
* jak projekt wptynie na pracownikow (podwyzki? wyréwnania?),

* jakie beda terminy i etapy projektu.

Przyktadowe cele:

* systematyzacja struktury stanowisk,

* stworzenie transparentnego systemu wynagrodzen,

e uspojnienie stanowisk w réznych dziatach,

* zapewnienie robwnosci ptacowej,

* przygotowanie organizacji do dalszego rozwoju.

www.centrumverte.pl
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Zespot projektowy
Odpowiedzialny za:
* przygotowanie harmonogramu,

* komunikacje,

* zbieranie danych,

* organizacje spotkan i procesow.

W sktad zespotu powinni wejs¢:

* HR,

* przedstawiciele zarzadu lub dyrekcji,

* kierownicy kluczowych dziatdw,

* specjalista od metodologii wartoSciowania (jesli jest w organizacji).

Zespot wartosciujacy

Odpowiedzialny za:

* ocene stanowisk zgodnie z metodologia,

* interpretacje kryteridw,

» dyskusje i wypracowanie wspdélnego stanowiska.

» Zespdt wartosciujacy powinien by¢ réznorodny, obejmujac zaréwno HR, jak i menedzeréw liniowych.

www.centrumverte.pl
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Analiza istniejacej dokumentacji HR

Kluczowe dokumenty:
e opisy stanowisk,

zakresy obowigzkow,

* schemat organizacyjny,

* regulaminy i procedury,

* nazewnictwo stanowisk,

* wynagrodzenia i widetki ptacowe.
Celem jest:

* identyfikacja brakow,

* sprawdzenie aktualnosci,

* poréwnanie zakresbw miedzy dziatami,
* identyfikacja sp6jnosci lub jej braku.

www.centrumverte.pl
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Braki w dokumentacji — jak je uzupetni¢

Najczestsze braki:

* brak opisow stanowisk,

* opisy nieaktualne,

» zakresy obowigzkéw zaburzone (np. stanowiska ,,$mieciowe” — robig wszystko),
* brak standardéw nazewnictwa.

Uzupetnianie obejmuije:

* przeprowadzenie wywiadéw z przetozonymi,

* konsultacje z pracownikami wykonujacymi prace,

* uzupetnienie opiséw na podstawie obserwacji,

* standaryzacje zapiséw i formatow dokumentéw.

www.centrumverte.pl
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Wyboér metody wartosciowania (niemierzalne, mierzalne)

Metody wartosciowania dzielimy na:

1. Metody niemierzalne (niesformalizowane):

metoda klasyfikacji (ranking stanowisk),

metoda taryfikatoréw,

metoda poréwnawcza.
Zalety:

* szybkie,

* proste,

* male koszty.

Wady:

* subiektywne,

* trudne do obrony w wiekszych podmiotach.

www.centrumverte.pl
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* 2. Metody mierzalne (analityczno-punktowe):
* metoda UMEWAP
* metoda Korn Ferry Hay,

* metoda strukturalno-analityczna.

Zalety:

* wysoka obiektywnos¢,

* mierzalnosg,

* tatwosé obrony,

* przejrzystosé.

Wady:

* wieksza pracochtonnosé,

* wymagajg szkolen.

W wiekszosci organizacji rekomenduje sie metody punktowe.

www.centrumverte.pl
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Ustalenie kryteriow wartosciowania i stworzenie narzedzi
Kluczowe dziatania:

* okreslenie liczby kryteridw,

* ustalenie wag poszczegdlnych kryteriow,
 stworzenie skal punktowych,

e opracowanie karty oceny stanowiska,

* przygotowanie instrukcji dla oséb wartosciujacych.
Najczesciej stosowane kryteria:

* wiedza i kompetencje,

* odpowiedzialnos¢ materialna i organizacyjna,
* decyzyjnosc,

» zlozonosc¢ zadan,

* wplyw na wyniki organizacji,

e warunki pracy,

* kontakty i relacje,

* kreatywnos¢ i innowacyjnosé.

www.centrumverte.pl
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Przeprowadzenie wartosciowania stanowisk -
krok po kroku

Podstawy analizy stanowisk pracy — metody zbieranie danych
1) Wywiady stanowiskowe

To rozmowy z:

e pracownikami,

e przetozonymi,

* ekspertami w danym obszarze.

Cele:

* poznanie realnej tresci pracy,

* ustalenie odpowiedzialnosci,

» weryfikacja zakresu obowigzkéw.

www.centrumverte.pl
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2) Kwestionariusze

Stosuje sie je, gdy:

* organizacja jest duza,

* stanowisk jest duzo,

* wywiady moga by¢ zbyt czasochtonne.

* Kwestionariusz zbiera dane o zadaniach, celach, odpowiedzialnosci i wymaganiach.
3) Obserwacja stanowiska

Pomocna dla stanowisk:

* fizycznych,

* technicznych,

* wymagajacych duzej powtarzalnosci.

* Pozwala zobaczy¢, co pracownik faktycznie robi, a nie tylko co ma zapisane w opisie.
4) Analiza istniejacych opisow

Podstawa do:

* stworzenia karty wartosciowania,

* zrozumienia miejsca stanowiska w strukturze,

* dopasowania stanowiska do innych.

www.centrumverte.pl
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Przyktady kryteriow:

e Zarzadzanie ludzmi,

* Doswiadczenie zawodowe,

* Wyksztalcenie,

* Podejmowanie decyzji,

* Odpowiedzialno$¢ za budzet,
* Wplyw na jakos¢,

* Orientacja na klienta,

* Samodzielnos¢,

* Wiedza specjalistyczna,

» Standardy i procedury operacyjne,
* Komunikacja,

* Innowacyjnos¢,

* Ucigzliwos¢ pracy,

* Dyspozycyjnosc.

Kazde kryterium posiada poziomy punktowe, np. od 1 do 5.

www.centrumverte.pl
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Sesje wartosciujace — jak je prowadzi¢

Najwazniejsze zasady:

* udziat HR i menedzerow,

* dyskusja i wspodlna interpretacja kryteriow,

* przyktadanie réwnej wagi do informacji z r6znych dziatéw,

* prowadzenie wartosciowania na podstawie faktéw, a nie opinii,

* koncowe uzgodnienie punktéw i ich zapis.

www.centrumverte.pl



Verte

Centrum szkolen

Dokumentowanie wynikéw wartosciowania

Kazda karta wartoSciowania musi zawierac:

* liczbe punktow w poszczegdlnych kryteriach,
* kroétkie uzasadnienie oceny,

* nazwiska cztonkédw zespotu wartosciujacego,
* date wartosciowania,

¢ dokumentacje danych zrédtowych.

To kluczowe, aby wyniki byly audytowalne.

www.centrumverte.pl
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okumentowanie wynikow wartosciowania jest niezbedne, aby zapewnic przejrzystos¢, spojnosc i mozliwosé e
obrony decyzji dotyczacych hierarchii stanowisk i wynagrodzen.
Co nalezy dokumentowac?

* karte wartosSciowania stanowiska,

* przyznane punkty w kazdym kryterium,

» krotkie uzasadnienie kazdej oceny,

* taczng liczbe punktow i grupe zaszeregowania,

* date, metode i sktad zespotu wartosciujacego.
Jak pisa¢ uzasadnienia?

* Uzasadnienia powinny:

* odnosic sie do tresci stanowiska, a nie do osoby,
» opierac sie na faktach i zakresach odpowiedzialnosci,
* by¢ zwiezte i jednoznaczne.

Przyktad:

notanowisko samodzielnie odpowiada za realizacje projektéw o okreslonym budzecie — poziom 3 kryterium
odpowiedzialnosci.”

Dlaczego to wazne?

* umozliwia poréwnywanie stanowisk,
 ulatwia aktualizacje systemu,

e ogranicza subiektywizm,

* chroni organizacje w razie pytan lub sporow.

www.centrumverte.pl



R - (] Verto

Walidacja wynikow - sprawdzanie spojnosci i porownywanie stanowisk miedzy dziatami
Po dokonaniu oceny wszystkich stanowisk nalezy sprawdzié:

* czy stanowiska o podobnej wartosci majg podobng punktacje,

* czy wyniki sg spéjne miedzy dziatami,

* czy nie ma nielogicznosci (np. asystent wyzej niz specjalista),

* czy hierarchia stanowisk odzwierciedla realia biznesowe.

www.centrumverte.pl
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Tworzenie siatki stanowisk i powigzanie
ich z systemem wynagrodzen

Grupy zaszeregowania — jak powstaja i jak interpretowa¢ progi punktowe

Grupy zaszeregowania powstajg poprzez pogrupowanie stanowisk o zblizonej wartosci punktowej uzyskanej w
procesie wartosciowania.

Kazda grupa obejmuje przedziat punktow (np. 180-220 pkt), ktéry odpowiada podobnemu poziomowi
odpowiedzialnosci, ztozonosci i wplywu na organizacje.

Interpretacja progow:
* im wyzsza liczba punktow, tym wyzsza pozycja stanowiska w hierarchii,
* stanowiska w tej samej grupie sa porownywalne pod wzgledem wartosci, nawet jesli r6znig sie nazwg lub dziatem,

e progi powinny by¢ logiczne i spéjne w catej organizacji.
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Przeniesienie wynikow wartosciowania na strukture ptac

Dla kazdej grupy ustala sie:

* minimalne wynagrodzenie,
* wynagrodzenie Srednie,

* wynagrodzenie maksymalne.
Lub:

* minimalne wynagrodzenie,
* maksymalne wynagrodzenie.
Mozna opierac sie na:

* budzecie organizacji,

* benchmarkach rynkowych,

* dotychczasowej strukturze ptac.

www.centrumverte.pl
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Integracja wartosciowania z procesami HR

Wartosciowanie wspiera:

* rekrutacje (okresla poziom stanowiska),

* awanse (wskazuje wymagania na wyzszy poziom),

» systemy szkoleniowe (kompetencje wynikajgce ze stanowiska),
* oceny okresowe (weryfikacja realizacji zadan),

* polityke wynagrodzen (transparentna siatka ptac).
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Jak aktualizowa¢ siatke ptac wraz z rozwojem organizag;ji

Siatke ptac nalezy aktualizowa¢:

* cyklicznie (np. raz w roku),

* po zmianach rynkowych,

* przy rozwoju lub reorganizacji podmiotu,

* po zmianach zakresow obowigzkéw stanowisk.
Aktualizacja powinna:

* opierac sie ha ponownym wartosciowaniu lub walidacji,
e uwzglednia¢ dane rynkowe,

* zachowywad spdjnosc i transparentnos¢ systemu.

www.centrumverte.pl
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Wdrozenie, komunikacja i utrzymanie systemu

Audyt startowy i harmonogram dziatan

Audyt startowy stanowi punkt wyjscia do wdrozenia jawnosci wynagrodzen i pozwala oceni¢ aktualny poziom dojrzatosci
organizacji.

Zakres audytu startowego obejmuje:

* analize obecnego systemu wynagradzania (struktura ptac, premie, dodatki, benefity),

* przeglad dokumentacji HR (opisy stanowisk, regulaminy wynagradzania, umowy, polityki wewnetrzne),
* ocene zgodnosci praktyk z Dyrektywg UE 2023/970 i prawem krajowym,

* identyfikacje ryzyk prawnych, finansowych i wizerunkowych,

* ocene gotowosci organizacji do komunikowania widetek ptacowych i informacji o wynagrodzeniach.

Na podstawie audytu tworzony jest harmonogram dziatan, ktory obejmuje:

* etapy wdrozenia (wartosciowanie, budowa siatki ptac, korekty wynagrodzen),

* przypisanie odpowiedzialnosci (HR, menedzerowie, zarzad),kamienie milowe i terminy realizacji,
* dziatania komunikacyjne i szkoleniowe,

* przygotowanie organizacji do obowigzkéw raportowych.

www.centrumverte.pl
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Kiedy i jak przeprowadza¢ ponowne wartosciowanie stanowisk?

Ponowne wartosciowanie nalezy przeprowadzaé wtedy, gdy zmienia sie tres¢ pracy, struktura organizacji lub otoczenie
biznesowe. Najwazniejsze sytuacje:

1. Zmiana zakresu obowigzkéw na stanowisku

* dodanie nowych zadan, np. zarzadzania zespotem, budzetem, projektami,
* znaczace zwiekszenie odpowiedzialnosci,

* przejecie procesow od innych stanowisk.

2. Reorganizacja lub zmiany w strukturze organizacyjne;j
* tworzenie nowych dziatéw,

* laczenie lub dzielenie stanowisk,

* optymalizacja procesow.

3. Wprowadzenie nowych technologii i narzedzi pracy

e automatyzacja,

* digitalizacja procesow,

* zmiana charakteru pracy (np. wieksza specjalizacja).
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4. Tworzenie nowych stanowisk

* kazde nowe stanowisko powinno zostaé¢ wartosciowane przed okresleniem ptacy.
5. Znaczace zmiany rynkowe lub regulacyjne

* zmiana poziomu trudnosci pracy w calym sektorze,

* zmiany prawne wpltywajace na zakres odpowiedzialnosci.

6. Cykl planowy (regularny przeglad)

* najczesciej co 2-3 lata, aby utrzyma¢é aktualnos¢ siatki stanowisk,

* konieczne, gdy firma dynamicznie rosnie.

7. Watpliwosci zgtaszane przez menedzeréow lub HR

* zauwazalne rozbieznosci w odpowiedzialnosci miedzy stanowiskami,

* nieaktualne opisy stanowisk,

* problemy z rekrutacjg lub rotacjg wskazujgce na niedopasowanie kategorii ptac.

www.centrumverte.pl
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Jak aktualizowaé:

* aktualizacja opiséw stanowisk jako punkt wyjscia,

e ponowne wartosciowanie tylko zmienionych stanowisk,
» weryfikacja progow punktowych i widetek ptacowych,

» dokumentowanie decyzji i uzasadnien,

¢ komunikowanie zmian w sposdb spdjny i zrozumialy.

www.centrumverte.pl



DOtACZ DO SZKOLENIA
PELNOWYMIAROWEGO

Wez udziat w szkoleniu i zyskaij:
e certyfikat
e dostep do nagrania
e mozliwos¢ zadawania pytan po
szkoleniu

Z kodem WARTOSCIOWANIE “
zyskasz 10% znizki - tylko przez 4h!'
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