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MIEJSCE WARTOSCIOWANIA PRACY
WE WSPOLCZESNYM

PRZEDMIOCIE OCENY PRACY

W SZKOLNICTWIE WYZSZYM

Uwagi wstepne

Od poczatku lat dziewigédziesigtych XX wieku na system edukacji wyzszej
w Polsce wptywa wiele czynnikéw, determinujacych jego niespotykany wcze-
$niej rozwdj. Czynniki te powstaja zaréwno w samym systemie, jak i w jego oto-
czeniu krajowym czy migdzynarodowym. Skutkiem boomu edukacyjnego w tym
czasie bylo, z jednej strony, powstanie prywatnego sektora edukacyjnego, a z dru-
giej, zmiana oferty edukacyjnej publicznego sektora szkolnictwa wyzszego.
Procesom tym towarzyszyt wzrost zatrudnienia w szkolnictwie wyzszym. Mimo
niebagatelnego znaczenia postgpu technicznego, to wlasnie czynnik ludzki ma
i bedzie miat kluczowe znaczenie w dalszym rozwoju uczelni wyzszych. Swia-
domo$¢ koniecznoéci wykorzystania potencjatu zgromadzonego w zatrudnianej
kadrze naukowo-dydaktycznej sktania wiadze uczelni do poszukiwania nowych
metod zarzadzania zasobami ludzkimi'. Odziedziczone po systemie nakazowo-
-rozdzielczym, w znacznej mierze scentralizowane, procedury polityki kadrowe;)
nie przystaja do potrzeb uczelni funkcjonujacych w globalnym $rodowisku edu-
kacji. Dlatego tez nieuchronng wydaje si¢ dyskusja na temat probleméw zarza-
dzania zasobami ludzkimi w uczelniach wyzszych w Polsce, poczawszy od nie-
zbednego zakresu samodzielno$ci w tym wzgledzie, po konkretne narzedzia.
Podstawa racjonalnego wykorzystania kadry pracowniczej w uczelniach
wyzszych jest niewatpliwie skonstruowanie efektywnego systemu motywacji.
Z kolei punktem wyjscia do stworzenia takiego systemu jest ocena pracy.

! Przykladem tego typu poszukiwah moze by¢ stosowany w Akademii Ekonomicznej
w Poznaniu parametryczny system ocen, wykorzystywany w przydzielaniu srodkéw na bada-
nia wlasne i statutowe.
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Przedmiotem tej oceny sa: trudno$¢ i ilo$¢ rodzaju pracy, efekty pracy indywi-
dualnej oraz naklady i efekty pracy zbiorowej’. Wymienionym wyzej sktadni-
kom przedmiotu oceny odpowiadaja okreslone metody. Ocenie wymagan pracy
stuzy wartosciowanie pracy, ktérego nadrzgdnym celem jest okreslenie i wycena
jakosciowych standardéw wzorcowej pracy na stanowisku. Badanie iloci pracy
jest domeng normowania pracy, w wyniku ktérego powstaja ilosciowe standardy
pracy na stanowisku. Efekty pracy indywidualnej znajduja odbicie w tzw. oce-
nach (zachowan) pracowniczych. Natomiast metody oceny pracy zespolowej
i grupowej maja stuzy¢ do okreslenia zbiorowego nakfadu i efektu pracy. Nie
pretendujac tutaj do wyczerpujacego ujgcia problematyki oceny pracy, warto
zwréci¢ uwage na warto$ciowanie pracy, przede wszystkim w kontekscie moz-
liwosci jego wykorzystania w polityce kadrowej szkolnictwa wyzszego.

1. Klasyfikacja stanowisk pracy w szkolnictwie wyzszym

Na system szkolnictwa wyzszego w Polsce sktadaja sig: pafstwowe i niepan-
stwowe szkoly wyzsze (tzw. uczelnie), pafistwowe i niepafnstwowe wyzsze
szkoty zawodowe (tzw. uczelnie zawodowe), wyzsze szkoty wojskowe (w tym
oficerskie) oraz wyzsze seminaria teologiczne lub duchowne, prowadzone przez
Kosciét katolicki lub inne ko$cioty i zwiazki wyznaniowe. Najliczniejsza grupe
instytucji szkolnictwa wyzszego stanowia dwie pierwsze kategorie szkot, tj.
uczelnie oraz uczelnie zawodowe, ktére cechuje podobna struktura zatrudnienia
i to one beda podmiotem dalszej analizy.

Zasady zatrudniania pracownikéw pafstwowych uczelni wyzszych, w tym
ich wynagradzania, okre$lone zostaly w dziale III ustawy — Prawo o szkolnic-
twie wyzszym® oraz w rozporzadzeniu Ministra Edukacji Narodowej w sprawie
warunkéw wynagradzania za pracg i przyznawania innych $wiadczen zwiaza-
nych z praca dla pracownikéw uczelni panstwowych®. W ustawie wyréznia sig

4 Szerzej na temat przedmiotu oceny pracy i jego ewolucji A. Baszynski, Retrospekcja
pogladéw na przedmiot oceny pracy, Licentiatus, Zeszyty Dydaktyczno-Naukowe Instytutu
Ekonomicznego, PWSZ w Pile, Pita 2005, z. VIII (2), s. 61 — 74, oraz A. Baszynski,
W. Jarmolowicz, Niektére aspekty oceny pracy jako podstawy polityki ptac w przedsiebior-
stwie, w: Ekonomiczno-socjologiczne i etyczne aspekty restrukturyzacji w gospodarce krajéw
Europy Srodkowo-Wschodniej, red. H. Januszek, J. Sikora, Katedra Socjologii i Filozofii AE
w Poznaniu, Poznan 1998, s. 83 — 84.

3 Ustawa z dnia 27 lipca 2005 roku — Prawo o szkohictwie wyzszym (Dz.U. 2005,
nr 164, poz. 1365), art. 107 - 158.

* Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 26 wrze$nia 2001 roku w sprawie
warunkéw wynagradzania za pracg i przyznawania innych $wiadczen zwigzanych z praca dla
pracownikéw uczelni panstwowych (Dz.U. 2001 nr 107, poz. 1182 z p6zn. zm.).
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grupe nauczycieli akademickich oraz grupe pracownikéw niebedacych nauczy-
cielami akademickimi’. Do pierwszej z nich zalicza si¢ pracownikéw: naukowo-
-dydaktycznych, naukowych lub dydaktycznych. Pracownicy naukowo-dydak-
tyczni oraz naukowi zatrudniani s3 na stanowiskach profesora zwyczajnego
profesora nadzwyczajnego, profesora wizytujacego, adiunkta lub asystenta’. Pra-
cownicy dydaktyczni zatrudniani s3 na stanowiskach starszego wykladowcy,
wyktadowcy, lektora lub instruktora’, przy czym senat uczelni moze przewidy-
waé mozliwo$é zatrudnienia pracownikéw dydaktycznych na stanowisku do-
centa®. Natomiast do grupy pracownikéw niebedacych nauczycielami akademic-
kimi zalicza si¢: pracownikéw naukowo-technicznych, pracownikéw bibliotecz-
nych oraz dokumentacji i informacji naukowej, pozostalych pracownikéw
uczelni. Ponadto w drodze rozporzadzenia minister wtasciwy do spraw szkol-
nictwa wyzszego (byl nim wéwczas minister edukacji narodowej), w porozu-
mieniu z ministrem wlasciwym do spraw pracy, okreslit wykaz podstawowych
stanowisk pracy i wymagan kwahﬁkacyjnych dla pracownikéw mebf;dqcych
nauczycielami akademickimi’. Zgodnie z ustawa o szkolnictwie wyzszym'’
przepisy rozporzadzenia stosuje si¢ do czasu objgcia pracowmkow zatrudnio-
nych w uczelm panstwowej ukladem zbiorowym pracy'' lub regulaminem wy-
nagradzania'.

Do konca sierpnia 2006 roku odmienne przepisy reguluja zasady zatrudnia-
nia pracownikéw panstwowych uczelni zawodowych'?, wyrézniajac grupg na-
uczycieli akademickich oraz grupg pracownikéw niebgdacych nauczycielami
akademickimi. Pracownikami panstwowej uczelni zawodowej s3 pracownicy:
dydaktyczni, inzynieryjno-techniczni, biblioteczni oraz dokumentacji i informa-
cji naukowo-technicznej, oraz pozostali'*. Nauczycielami akademickimi sa pra-
cownicy dydaktyczni, zatrudniani na stanowiskach: profesora, wyktadowcy lub

> Ustawa z dnia 27 lipca 2005 roku — Prawo o szkolnictwie wyzszym, art. 107.

® Ibidem, art. 110, ust. 1, pkt1i5.

7 Ibidem, art. 110, ust. 2, pkt 1-3.

5 Ibidem, art. 110, ust. 4.

? Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 26 wrze$nia 2001 roku w sprawie
warunkéw wynagradzania za pracg, § 4, ust. 1, pkt 5 6.

1 Ustawa z dnia 27 lipca 2005 roku — Prawo o szkolnictwie wyzszym, art. 151, ust. 1.

11 Zasady zawierania zaktadowych i ponadzakladowych ukladéw pracy okre$lono w dzia-
le XI kodeksu pracy. Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 roku — Kodeks pracy (tekst jedn. Dz.U.
1998, nr 21, poz. 94 z pézn. zm.), art. 238 — 241%.

12 Zasady okreélania regulaminu wynagradzania okre§lono w dziale II kodeksu pracy.
Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 roku — Kodeks pracy, art. THE

13 Ustawa z dnia 26 czerwca 1997 roku o wyzszych szkotach zawodowych (Dz.U. 1997,
nr 96, poz. 590 z pézn. zm.), art. 49 — 70.

" Ibidem, art. 49.
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asystenta”. Pozostali pracownicy stanowia grup¢ niebgdacych nauczycielami
akademickimi. Podobnie jak w przypadku panstwowych uczelni wyzszych,
rowniez w odniesieniu do panstwowych uczelni zawodowych minister edukacji
narodowej okreslit wykaz podstawowych stanowisk pracy i wymagan kwalifika-
cyjnych dla pracownikéw niebedacych nauczycielami akademickimi'®. Zgodnie
z ustawa 0 wyzszych szkotach zawodowych'” przepisy rozporzadzenia stosuje
si¢ do czasu objecia pracownikéw pafistwowe]j uczelni zawodowej ukladem
zbiorowym pracy lub regulaminem wynagradzania. Od 1 wrze$nia 2006 roku
pracownicy wyzszych uczelni zawodowych objeci zostana jednolitymi przepi-
sami ustawy — Prawo o szkolnictwie wyzszym.

Ustawodawca okreslit ponadto warunki, jakie musza spetnia¢ osoby zatrud-
niane na stanowiskach nauczycieli akademickich. Oprécz warunkéw ogélnych
o charakterze formalno-etycznym'® ustawodawstwo okresla wymogi kwalifika-
cyjne, jakie musza spetnia¢ osoby zatrudniane na stanowiskach nauczycieli aka-
demickich. Wymogi te sprowadzaja si¢ wylacznie do okreslenia tytutéw i stopni
naukowych oraz tytuléw zawodowych, jakimi musza legitymowac si¢ kandydaci
na poszczegblne stanowiska pracy'’. Statut uczelni moze okresla¢ dodatkowe
wymagania — zwlaszcza w zakresie niezbednego doswiadczenia — w stosunku do
0s6b kandydujacych na stanowiska nauczycieli akademickich®. -

W ten sposéb obowigzujace w Polsce ustawodawstwo okresla nomenklature
stanowisk oraz wymagania kwalifikacyjne stawiane pracownikom szkolnictwa
wyzszego. Niemniej jednak, okreslajac ramy klasyfikacyjne, ustawodawca nie
ogranicza catkowicie mozliwosci stosowania w praktyce wiasnych procedur
kadrowych, ktére pozwola wladzom uczelni wprowadzi¢ efektywny system
oceny pracy. Pamigta¢ bowiem nalezy, ze formalnie jednoimienne stanowiska
pracy: asystenta, lektora, instruktora, adiunkta, wyktadowcy, starszego wykla-
dowcy, profesora, profesora nadzwyczajnego, profesora zwyczajnego, moga sie
istotnie r6zni¢ pod wzgledem tresci wykonywanej pracy i powodowanej przez
nig trudnosci. Réznice te beda przede wszystkim wynikac z kierunku ksztalcenia
w danej jednostce organizacyjnej uczelni. Okreslenie tak powstatych réznic jest
zadaniem warto$ciowania pracy.

** Ibidem, art. 50 ust. 1.

' Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 26 wrze$nia 2001 roku w sprawie
warunkéw wynagradzania za pracg i przyznawania innych $wiadczen zwigzanych z praca
dla pracownikéw zatrudnionych w panstwowej uczelni zawodowej (Dz.U. 2001, nr 107,
poz. 1183 z p6zn. zm.), § 4, ust. 1, pkt 5 i 6. '

1" Ustawa z dnia 26 czerwca 1997 roku o wyzszych szkolach zawodowych, art. 66a, ust. 2.

¥ Ustawa z dnia 27 lipca 2005 roku — Prawo o szkolnictwie wyzszym, art. 109.

" Ibidem, art. 114, ust. 1 - 8.

% Ibidem, art. 116.
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2. Pojecie i metody wartoSciowania pracy

Warto$ciowaniem pracy”' jest systemem pomiaru wzglednych wymagan réz-
nych rodzajéw prac w organizacji w celu ustalenia ich relatywnej pozycji w hie-
rarchii stanowisk. Istnicje wiele metod warto§ciowania pracy, stosowanych
w praktyce. Cecha wspdlna wszystkich jest szacunkowy charakter okre$lania
wysitku, co pozwala na otrzymanie zadowalajacych efektéw poréwnawczych,
poniewaz nie maja one, z zatozenia, charakteru absolutnego. Biorac pod uwage
stopien szczegétowosci badania cech pracy, dzieli si¢ metody wartosciowania na
sumaryczne i analityczne™. Metody pierwszej grupy traktuja zajecie jako cato$é
i pozwalaja wyznaczy¢ ranking stanowisk pracy. Metody analityczne dziela
stanowisko na pojedyncze czynniki i na podstawie ustalonych kryteriéw przy-
dzielaja wynik kazdemu z elementéw. Nastgpnie skumulowany wynik wszyst-
kich czynnikéw stuzy do okreslenia rankingu stanowisk.

W praktyce najczesciej spotykane sa analityczno-punktowe metody wartos-
ciowania pracy. Zakladaja one punktowa wyceng czynnikéw trudnosSci pracy,
dokonywang na bazie zbioru kryteriow warto$ciowania pracy. Wyréznia si¢ syn-
tetyczne i analityczne kryteria warto§ciowania pracy. Pierwsze z nich maja cha-
rakter porzadkujacy metode warto$ciowania pracy i formalnie mogg by¢ pomi-
niete. Najczesciej odpowiadaja one standardowi tzw. schematu genewskiego®,
ktéry wyodrebnia cztery kryteria syntetyczne: wymagania umystowe, wymaga-
nia fizyczne, wymagania charakterologiczne (zwiazane z odpowiedzialno$cia)
oraz warunki $rodowiskowe®. Wyceny stanowisk pracy dokonuje si¢ na pod-
stawie kryteriéw analitycznych zwanych elementarnymi, ktérych zwykle w me-
todzie jest kilkanascie. Narzgdziem pomocniczym w ustalaniu not punktowych
dla poszczeg6lnych kryteriow elementarnych sa klucze analityczne, czyli zesta-
wienia stopni trudnosci, opisanych stownie z odpowiadajacymi im notami punk-
towymi. Zestawienie syntetycznych i elementarnych kryteriow warto$ciowania
pracy oraz kluczy analitycznych skiada si¢ na tzw. schemat (model) wartoscio-

' W literaturze przedmiotu warto$ciowanie pracy bywa okreslane terminami: kwalifiko-
wanie pracy, badanie trudnoci pracy, ocena zawartoSci pracy, ocena wymagan zwiazanych
z pracg lub tez warto$ciowanie stanowiska pracy. Jednak najczesciej stosowanym sformuto-
waniem jest wartoSciowanie pracy.

*2 Szerzej na temat klasyfikacji metod warto§ciowania pracy W. Jarmolowicz, Systemowe
uwarunkowania i mechanizmy regulacji ptac w przedsiebiorstwie, Wydawnictwo Akademii
Ekonomicznej w Poznaniu, Poznan 1989, Zeszyty Naukowe, seria II, z. 99, s. 84.

2 Wzorcowy uktad kryteriow opracowany w maju 1950 roku przez Migdzynarodowy
Komitet Organizacji Pracy Naukowej w Genewie. Szerzej W. Jarmotowicz, op.cit., s. 83,
oraz Z. Martyniak, Metodologia wartosciowania pracy, ANTYKWA, Krakéw 1998, s. 17 — 18.

7. Kordaszewski, Pracownicy umystowi. Dynamika zatrudnienia i metody badania
trudnosci pracy, PWE, Warszawa 1969, s. 218.
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wania pracy. Rezultatem warto$ciowania pracy jest ranking stanowisk pracy,
poréwnujacy wszystkie oceniane rodzaje prac wedlug rosnacego stopnia trudno-
$ci, lub taryfikator kwalifikacyjny, przyporzadkowujacy kazdy rodzaj pracy do
ustalonych wczesniej grup kwalifikacji.

Warto przypomnie¢ podstawowe cechy wartosciowania pracy, ktérych czgsto
bledna interpretacja prowadzi do opacznego traktowania jego wynikéw. Po
pierwsze, schemat wartoSciowania pracy nie pozwala bezposrednio okresli¢
stawek ptac. Polaczenie stanowisk pracy ze stawkami plac jest oddzielnym za-
daniem i powinno by¢ oparte na negocjacjach z reprezentacja pracownikéw. Po
drugie, warto$ciowanie pracy okresla relatywna warto$¢ stanowiska pracy, a nie
wykonawcy danego rodzaju pracy. Zatem dziatalno$¢ konkretnej jednostki
nie powinna wplywacé na rezultat wartoSciowania pracy.

3. Metody wartosciowania pracy w szkolnictwie wyzszym

Poczatkowo metody warto$ciowania pracy odnosity si¢ gtéwnie do kwalifiko-
wania stanowisk robotniczych. Pézniej zaczgto dostosowywac je do specyfiki
pracy umystowej. Wreszcie powstaly modele analityczne pozwalajace na oceng
prac wykonawczych, w tym umystowych, oraz kierowniczych za pomoca jedne-
go zestawu kryteriow. Podczas warto$ciowania pracy w wyzszej uczelni zasto-
sowanie mogg znalez¢ migdzy innymi: metoda kart przewodnich do profilowa-
nia pracy” autorstwa E.N. Haya®®, dostosowana do warto§ciowania stanowisk
opartych w gléwnej mierze na pracy umystowej lub opracowana specjalnie na
potrzeby szkolnictwa wyzszego brytyjska metoda ,,Blue Book”, przeznaczona
wylacznie dla stanowisk pracownikéw niebgdacych nauczycielami akademicki-
mi, oraz uniwersalna metoda Higher Education Role Analysis (HERA). Pierw-
sza z przywotanych metod powstata jeszcze w latach czterdziestych XX wieku,
nastgpnie wielokrotnie modyfikowana, spetnia obecnie rol¢ wiodaca w kwalifi-
kowaniu prac kierowniczych. Poniewaz doczekala si¢ wielu szczegétowych
opiséw i opracowan w obcej i krajowej literaturze przedmiotu”, stad jej charak-
terystyka w niniejszym opracowaniu zostanie pomini¢ta. Blizszej analizie pod-
dane zostana natomiast metody opracowane specjalnie dla potrzeb instytucji
szkolnictwa wyzszego.

Pierwotnie w uczelniach wyzszych stosowano warto§ciowanie pracy wylacz-
nie w odniesieniu do stanowisk pracy pracownikéw niebgdacych nauczycielami

% 7 ang. Guide Chart Profile Method.

S E.N. Hay, The Right Pay for the Job, Banking 1940, nr 3, s. 22 — 23.

TE. Benge, S.L.H. Burk, E.N. Hay, Manual of Job Evaluation, Harper Brothers, New
York 1941; Z. Martyniak, op.cit., s. 205 i n.
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akademickimi. Tym samym warto§ciowanie pracy koncentrowato si¢ wylacznie
na stanowiskach obstugi technicznej oraz urz¢dniczej. W metodzie okreSlanej
jako schemat warto§ciowania i rangowania pracy personelu technicznego ,,Blue
Book” bylo ono przeprowadzane na podstawie dziewigcioczynnikowego sche-
matu warto$ciowania pracy, na ktory skladaty si¢ nast¢pujace kryteria: wy-
ksztalcenie, do§wiadczenie, nadzor bierny, nadzor czynny, odpowiedzialnos¢ za
kontakty (relacje), ztozono$¢ pracy, precyzja (doktadno$¢) i niezawodnoS¢, kon-
centracja umystu i obcigzenie wzroku, oraz zagrozenia™.

Czynnik ,,wyksztatcenie” odnosi si¢ do minimalnego poziomu oraz kierunku
kwalifikacji zawodowych, pozwalajacych wykonywa¢ pracg na stanowisku pra-
cy. Natomiast ,,doSwiadczenie” mierzone jest czasem niezbednym pracowniko-
wi zatrudnionemu na danym stanowisku do nabrania wprawy w wypelnianiu
wszystkich obowiazkéw. Kryterium ,,nadzér bierny” sprowadza sig do okresle-
nia stopnia instruktazu, jaki otrzymuje pracownik w zwiazku z wykonywanga
praca. Natomiast ,,nadzér czynny” poddaje ocenie rozpigto$¢ kierowania pod-
wiadnymi, mierzong liczba podlegtych pracownikéw z uwzglgdnieniem peinych
i niepetnych etatéw. Z kolei kryterium ,,odpowiedzialnoéci za relacje” obejmuje
ocene¢ utrzymywania kontaktow czy organizowania spotkan z innymi ludZmi.
,»ZYozono$¢ pracy” sprowadzona zostata do trudnosci w wykonywaniu wiasnych
zadan. Na trudnos¢ t¢ sktadaja si¢ zakres i poziom wykorzystywanych umiejet-
nosci, potrzeba rozpoznania i wybrania wlasciwej metody pracy itp. ,,Precyzja
i niezawodno$¢” mierzone sa skala strat ponoszonych przez pracodawcg, spo-
wodowanych pomytka lub §wiadomym zaniedbaniem pracownika. , Koncentra-
cja i obciazenie wzroku” uzaleznione sa od wiasciwosci wyposazenia stanowi-
ska pracy i/lub cech materialéw uzywanych na stanowisku. Ostatnim kryterium
sa ,,zagrozenia” mierzone stopniem ryzyka wypadku lub narazenia zdrowia,
wynikajacym z materiatéw uzywanych w pracy lub niemozliwych do przewi-
dzenia skutkéw niezbednych czynnosci.

Poszczeg6lnym kryteriom przyporzadkowano zréznicowana liczbg stopni
trudnoéci od 3 do 7. Stopnie trudnosci wyceniono przy uzyciu zréznicowanej
skali punktowej, przypisujac niektérym kryteriom wagg na poziomie 3,4%, pod-
czas gdy innym nawet 19%. Zestawienie kryteribw wartoSciowania pracy
w schemacie ,,Blue Book™ wraz z liczba stopni trudnosci oraz maksymalna licz-
ba punktéw dla kazdego z czynnikéw zebrano w tabeli 1.

HERA® jest schematem warto$ciowania pracy, skonstruowanym specjalnie
w celu objecia wszystkich stanowisk pracy w sektorze szkolnictwa wyzszego,

2 Opisu dokonano na podstawie materialéw udostgpnionych w serwisie internetowym
University of St. Andrews http://www.st-andrews.ac.uk/hr/ Regrading05/regrading20053/
/regrading20054 z dnia 31 sierpnia 2005 roku.

¥ Metoda wypracowana przez Towers Perrin Inc. w ramach Education Competences
Consortium Ltd. (ECC), konsorcjum skupiajacego ponad 100 brytyjskich wyzszych uczelni,



Miejsce warto$ciowania pracy we wspélczesnym przedmiocie oceny pracy 195

Tabela 1. Schemat warto$ciowania pracy stanowisk personelu technicznego ,,Blue
Book”

Kryteria wartoSciowania Liczba LA L
stopni trudnosci liczba punktéw (w %)

Wyksztalcenie 4 9 7,8
Doé$wiadczenie 5 18 15,5
Nadzér bierny 4 15 12,9
Nadzér czynny 7 27 19,0
Odpowiedzialno$¢ za kontakty 4 18 15,5
Z1ozonos¢ pracy 4 18 15,5
Doktadno$¢ i niezawodno$¢ 3 8 6,9
Koncentracja i obciagzenie wzroku 3 34
Zagrozenia 3 4 34
Laczna maksymalna liczba punktow 116 100,0

Zr6édto: Serwis internetowy University of St. Andrews http://www.st-andrews.ac.uk/
/hr/Regrading05/ regrading20053/regrading20054 z dnia 31 sierpnia 2005 roku.

od portiera do profesora. Stanowiska sa wyceniane na podstawie 14 kryteridw
o zr6znicowanej wadze. Kryteria te grupuja w sumie 50 pytan lub stwierdzen,
odpowiadajacych stopniom trudnoéci, ktére sa poddawane ocenie wedtug zroz-
nicowanej skali, o trzech lub czterech wariantach odpowiedzi.

Ponizsza charakterystyka przedstawia analityczne kryteria warto$ciowania
pracy uwzglednione w metodzie HERAY. , Komunikacja w mowie i pi$mie”
obejmuje tradycyjna komunikacj¢ pisemna oraz prowadzona za posrednictwem
przekazu elektronicznego, w tym $rodkéw wizualnych, a takze komunikacjg
ustng zaréwno w sytuacjach formalnych, jak i nieformalnych. Kryterium ,,praca
zespotowa i motywacja” skupia pracg w zespole oraz przewodzenie zespotowi
podczas pracy tak w zespotach wewnetrznych, jak tez zewnetrznych. ,,Wspdl-
praca i nawigzywanie kontaktow” oznacza wspoéldzialanie wewnatrz i na ze-
wnatrz uczelni oraz tworzenie sieci uzytecznych kontaktow. Swiadczenie
ustug” to udzielanie pomocy w zapewnieniu wysokiego standardu ustug dla stu-
dentéw, gosci, czlonkéw zalogi i innych korzystajacych z uczelni. ,,Procesy
podejmowania decyzji i wyniki” — kryterium oznacza wplyw wywolany podje-
tymi decyzjami na funkcjonowanie uczelni oraz jej otoczenia. ,,Planowanie i or-
ganizowanie zasobOw” zawiera planowanie i organizowanie zasob6w finanso-

zalozonego w 1994 roku w celu sfinansowania i opracowania metody wartosciowania pracy -
odpowiedniej dla sektora szkolnictwa wyzszego.

2 Opisu dokonano na podstawie materialéw udostgpnionych w serwisie internetowym
Educational Competences Consortium Ltd. http://hera.ucea.ac.uk/about_hera/1_history _of_
_hera/ z dnia 25 sierpnia 2005 roku.
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wych, kapitatu (inaczej zasob6éw fizycznych) i pracy. ,,Inicjatywa i rozwiagzywa-
nie probleméw” obejmuje identyfikowanie lub rozwijanie mozliwosci oraz se-
lekcjonowanie rozwigzan probleméw, ktére pojawiaja si¢ na stanowisku pracy.
,,Analiza i badania naukowe” dotycza wszelkich analiz 1 badaf, w tym nauko-
wych, prowadzonych zaréwno na stanowiskach nauczycieli akademickich, jak
i pracownikow niebgdacych nauczycielami akademickimi. ,,Obciazenie zmystow
i wymagania fizyczne” — kryterium to odnosi si¢ do uzywania wszystkich zmy-
stéw (wzroku, powonienia, stuchu, smaku i dotyku) oraz ponoszenia wysitku
fizycznego, niezbgdnego do wykonywania powierzonych zadan. ,Srodowisko
pracy” obejmuje wptyw normalnych warunkéw Srodowiska pracy na jej wyko-
nawce i jego zdolno$¢ do reagowania i kontrolowania tego Srodowiska w sposéb
bezpieczny. ,,Nadzdr i opieka” miesci w sobie dobro i pomyslno$¢ studentow
oraz wspétpracownikéw w sytuacjach formalnych i nieformalnych. Czynnik
rozwéj zespotu*! dotyczy sprzyjania rozwojowi wiedzy i umiejetnosci innych
cztonkéw zespotu. ,,Wsparcie w nauczaniu i uczeniu si¢” dotyczy wspierania
rozwoju wiedzy i umiejgtnosci studentéw i innych oséb, ktére nie sq czlonkami
zespohu. ,,Wiedza i do§wiadczenie” obejmuje istotna wiedzg potrzebng do pet-
nienia danej roli, nabyta w drodze edukacji oraz zdobywania do$wiadczenia
zawodowego w zakresie technicznym, profesjonalnym i specjalistycznym. Po-
twierdza¢ powinny ja stosowne dokumenty, takie jak Swiadectwa, dyplomy itp.

Zestawienie kryteribw wartoSciowania pracy w schemacie HERA wraz
z wagami oraz liczbg stopni trudnosci zaprezentowano w tabeli 2.

Tabela 2. Schemat wartosciowania pracy HERA

: Liczba Waga

SRS stopni trudnosci (w ‘g}b)

Komunikacja (w mowie i pi$mie) 6 8,0
Praca zespolowa i motywacja 5 7,0
Wspélpraca i nawigzywanie kontaktow 4 6,5
Swiadczenie ustug 3 7,0
Procesy podejmowania decyzji i wyniki 3 7,0
Planowanie i organizowanie zasobéw 5 7,0
Inicjatywa i rozwigzywanie probleméw 4 8,0
Analiza i badania naukowe 5 7,0
Obciazenie zmystéw i wymagania fizyczne 1 5,0
Srodowisko pracy 3 6,5
Nadzor i opieka 3 6,5

3! Zesp6t rozumiany jest jako pewna liczba ludzi (wigcej niz 2), pracujacych razem w ce-
lu osiagnigcia wspdlnego celu.
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cd. tab. 2
; Liczba Waga
RIenatiERa stopni trudnosci (w ‘g}b)
Rozw6j zespotowy : 3 7,0
Wsparcie w nauczaniu i uczeniu si¢ 4 9,5
Wiedza i do§wiadczenie 1 8,0
Razem 50 100,0

Zrédto: Serwis internetowy Educational Competences Consortium Ltd. http://hera.ucea.ac.uk/
/about_hera/ 1_history_of_hera/ z dnia 25 sierpnia 2005 r.

Autorzy metody zaktadaja, Ze informacje na temat stanowiska pracy beda
gromadzone r6znymi metodami: w drodze wywiadu, z opisu stanowiska pracy
lub przy uzyciu specjalnie w tym celu skonstruowanego formularza. Stanowiska
pracy sa wyceniane przez wykwalifikowanych analitykéw. Odpowiedzi na kaz-
de pytanie lub stwierdzenie sa wprowadzane do oprogramowania, ktére oblicza
wynik punktowy dla stanowiska, wedtug tacznej skali w przyblizeniu od 100 do
1000.

Uwagi koncowe

Zaawansowane do$wiadczenia w zakresie warto§ciowania pracy w zagranicz-
nych uczelniach wyzszych zachgcaja do postawienie pytania o mozliwosci wy-
korzystania tego typu ocen réwniez w instytucjach szkolnictwa wyzszego w Pol-
sce. Rezultaty warto$ciowania pracy moga znalez¢ zastosowanie w rozmaitych
obszarach zarzadzania zasobami ludzkimi, takimi jak: rekrutacja i selekcja,
awansowanie, szkolenie, planowanie i rozwdj kariery zawodowej. Sprzyja ono
bowiem precyzyjnemu sporzadzeniu opiséw stanowisk pracy oraz zidentyfiko-
waniu réznic kadrowych pomigdzy stanem pozadanym a faktycznym. Podsta-
wowym zastosowaniem punktowej wyceny stanowisk jest jednak przydzielenie
ich do okre$lonych kategorii zaszeregowania w systemie taryfikacji pracy. Sta-
nowi to podstawe do zaprojektowania i utrzymania sprawiedliwej struktury ptac
zasadniczych. Zatem warto$ciowanie pracy pozwala ustanowi¢ relatywng war-
to$¢ stanowisk pracy w celu zapewnienia réwnej placy za pracg o tej samej
warto$ci i zapewni¢ konsekwencj¢ w decyzjach ptacowych i klasyfikacyjnych.

Natomiast nie daje ono odpowiedzi na pytanie, jak poszczeg6lni pracownicy
wykonuja swoja prace. Ponadto metody warto$ciowania nie pozwalaja na po-
réwnywanie stanowisk pracy pomigdzy uczelniami, gdyz skupiaja si¢ wylacznie
na zalezno$ciach wewnatrzorganizacyjnych.

Pozostawiony wiadzom uczelni wyzszych w Polsce zakres swobody w ksztal-
towaniu polityki wynagradzania za pracg pozwala na przeprowadzenie i zasto-
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sowanie wynikéw wartoéciowania pracy. Okre$lona w ustawach nomenklatura
oraz struktura stanowisk moze by¢ — przynajmniej w odniesieniu do czgsci
z nich — modyfikowana, a ksztaltowanie tresci pracy na poszczeg6lnych stano-
wiskach jest wewnetrzna sprawg uczelni. Wydaje sig, Ze zréznicowanie prac
wykonywanych na stanowiskach nauczycieli akademickich w tak r6znych uczel-
niach, jak akademie medyczne, politechniki czy akademie ekonomiczne, jest
znaczne. Tym samym ustawowa struktura stanowisk pracy nie musi odpowiada¢
potrzebom konkretnych instytucji. Natomiast wdrozenie projektu warto$ciowa-
nia pracy do praktyki gospodarowania zasobem pracy w uczelniach wyzszych
moze napotka¢ trudnosci, ktére, oprécz natury obiektywnej, moga wynika¢
z partykularnych intereséw samych pracownikéw. Nie powinno to jednak pro-
wadzi¢ do rezygnacji z wdrazania nowatorskich metod oceny pracy w uczel-
niach. Okre$lone w rozporzadzeniu Ministra Edukacji Narodowej i Sportu staw-
ki ptac zasadniczych maja charakter widetkowy, a pozostawione rozpigtosSci plac
pozwalaja na uelastycznienie obecnie obowiazujacych systeméw wynagradzania
za pracg nauczycieli akademickich oraz pracownikéw niebedacych nauczycie-
Jlami akademickimi®’. Zastosowanie wartosciowania pracy pozwolitoby zrézni-
cowa¢ nalezne stawki plac zasadniczych, formalnie jednoimiennym stanowi-
skom pracy, w istocie za$ znacznie zréznicowanym. Powstale r6znice w wyna-
grodzeniach pomigdzy dotychczas jednoimiennymi stanowiskami pracy odpo-
wiadatyby faktycznemu zréznicowaniu prac oraz bylyby wolne od zarzutu dys-
kryminacji ptacowej w pracy.
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JOB EVALUATION IN CONTEMPORARY
APPRAISAL OF LABOUR IN HIGHER EDUCATION

Summary

The aim of the article is to present the role of job evaluation in the system of labour
appraisal in higher education. The article presents disaggregation of labour assessment.
Against this background job evaluation — along with standardization and assessment of
collective work — is differentiated as a component of assessing the kind of work. A wider
analysis includes the contemporarily applied methods of qualifying labour and the ways
of using the results of this qualification in the practice of human resources management
in British institutions of higher education. The author presents here the achievements of
Education Competences Consortium Ltd. (ECC) in devising the method of evaluating
labour, adjusted to the specificity of an institution of higher education, which makes it
possible to evaluate by means of one set of criteria all jobs. In the Polish literature it is
the first description of job assessment called Higher Education Role Analysis (HERA).
The conclusions concentrate on the significance of job evaluation for the wage policy
and other components of human resources management in an institution of higher edu-
cation.
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