Jaka praca taka płaca

Wynagrodzenie za pracę powinno być tak ustalone, aby odpowiadało rodzajowi wykonywanej pracy i kwalifikacjom potrzebnym do należytego świadczenia pracy

Zasadniczo prawo pracy daje pracodawcom swobodę kształtowania systemu wynagrodzeń. Zawsze jednak płaca powinna mieć bezpośredni związek z pracę. Każdy pracownik powinien otrzymywać wynagrodzenie za pracę odpowiednie do jej rodzaju. 

Duże znaczenie dla ustalania wysokości wynagrodzeń ma obecnie zasada jednakowej płacy za pracę jednakowej wartości. Podstawą tej zasady jest art. 141 TWE oraz Dyrektywa 2000/78/WE i 2000/43/WE nakazujące równo wynagradzać pracowników bez stosowania kryteriów dyskryminujących. Problemem dla stosowania tej zasady ma ustalenie znaczenia pracy jednakowej wartości. Uznaje się iż pracami o jednakowej wartości są prace o porównywalnych kwalifikacjach, porównywalnej odpowiedzialności i porównywalnym wysiłku. Ustalenie prac jednakowej wartości nie jest łatwe dlatego coraz większego znaczenia nabiera wartościowanie stanowisk pracy.

Poza kryteriami ustalania wynagrodzenia przewidzianymi w przepisach prawa pracy priorytetowe znaczenie dla kształtowania sytemu wynagrodzeń mają obecnie:

· indywidualne wyniki pracy, które zapewniają odpowiednie różnicowanie płacy – oznacza to, że pracownicy zajmujący takie samo stanowisko ale osiągający różne wyniki w pracy, nie powinni otrzymywać jednakowego wynagrodzenia.

· zmieniające się relacje płac rynkowych oraz umiejętność reagowania na to zjawisko ze strony pracodawcy - dana kategoria pracowników może być wysoko opłacana na rynku pracy gdy występuje na nim deficyt ich kwalifikacji; gdy jednak podaż tych kwalifikacji poprawia się, wynagrodzenia powinny spadać.

· założenia wewnętrzne firmy w zakresie opłacania określonych kompetencji pracownika oraz występujące w tym zakresie zmiany.

Zapewnienie zdolności reagowania na zmieniające się potrzeby czy to wewnętrzne pracodawcy czy rynkowe oraz uwzględnianie wyników pracy pracowników wymusza konieczność ciągłego dostosowywania struktury kompetencji pracowniczych oraz tworzenia struktur zarządzania wynagrodzeniami.

Wartościowanie pracy

Coraz częściej pracodawcy w celu prawidłowego wynagradzania swoich pracowników poszukują odpowiednich mierników charakteryzujących pracę i powiązania ich z płacami. 

WAŻNE! Wysokość otrzymywanego przez pracowników wynagrodzenia powinna być ustalana w zależności od wartości jaką stanowi dana praca dla pracodawcy. 

Pojawia się więc konieczność wartościowania pracy stanowisk pracy. 

Wartościowanie pracy jest procesem, który ma  dostarczyć pracodawcy obiektywną podstawę do późniejszego różnicowania stawek wynagrodzenia. Ma on na celu określenie relatywnych wartości i różnic między stanowiskami pracy.  W efekcie wartościowania uzyskuje się specyficzną hierarchię stanowisk  pracy. Zgodnie z założeniem wartościowania różnice mają, odzwierciedlać znaczenie poszczególnych stanowisk. Im bardziej pracodawcy zależy na dokładnym odzwierciedleniu różnic w ważności stanowisk w wynagrodzeniu, tym dokładniejszych metod wartościowania powinien używać. 

Ocena stanowisk

Wartościowanie pracy daje pracodawcy przede wszystkim dane potrzebne do ustalania płacy zasadniczej na danym stanowisku i uzasadnienia swojej polityki wynagrodzeń. Najczęściej budowa formalnej struktury zarządzającej płacami zasadniczymi, opiera się na metodzie analitycznego wartościowania stanowisk. Proces ten systematyzuje i ułatwia zarządzanie wynagrodzeniami. Stworzona struktura stanowisk jest wówczas podstawą dla stworzenia taryfikatora płac w przedsiębiorstwie. Najczęściej stanowiska pracy są dzielone na grupy prezentujące określony poziom znaczenia dla pracodawcy. Następnie każda grupa ma przypisane przedziały wynagrodzeń (od minimum do maksimum na danym poziomie). 

WAŻNE! Ustalając znaczenie danego stanowiska dla pracodawcy bierze się pod uwagę sumaryczną wartość czynników składających się na pracę na tym stanowisku. 

Ocena stanowiska pracy wymaga uwzględnienia kilku niezależnych czynników np. wymaganego na danym stanowisku wykształcenia, ilości i stopnia złożoności obowiązków, odpowiedzialności związanej z danym stanowiskiem itp. Każdy z wyróżnionych czynników może mieć różną wartość punktową w zależności od stopnia jego natężenia, a znaczenie każdego czynnika znajdzie swoje odzwierciedlenie w wycenie stanowiska pracy. Wynikiem procesu wartościowania jest lista wszystkich stanowisk funkcjonujących w firmie – od najmniej istotnego, do najważniejszego. 

Efektywność i skuteczność procesu wartościowania uzależniona jest od rzetelnego opisu stanowisk występujących u danego pracodawcy oraz od ich prawidłowego wartościowania. 

Wybór kryteriów dla oceny danego stanowiska zależny, od ustalenia za co należy płacić i czego oczekuje się od zatrudnionych u danego pracodawcy.

Przykładem kryteriów mogą być:

· wiedza i doświadczenie,

· samodzielność decyzji,

· kontakty zewnętrzne i wewnętrzne,

· rozwiązywanie problemów,

· wpływ na organizację,

· zakres odpowiedzialności,

· warunki pracy,

· czynności kierownicze.

W konkretnym przypadku wybrane czynniki powinny uwzględniać realizację strategii firmy, mieć jasno określone znaczenie, być od siebie niezależne oraz 

posiadać minimalne i maksymalne poziomy natężenia

Ważne! Wybrane czynniki powinny być zastosowanie na wszystkich stanowiskach. Wszystkie kryteria wartościowania powinny być jasno zdefiniowane a każdy z nich powinien być jasno określony na skali kilku poziomów.

NA PRZYKŁAD. Pracownik jest zatrudniony na stanowisku handlowca. Pracodawca w celu ustalenia stopnia wartości jego pracy może posłużyć się następującymi kryteriami: wiedza i doświadczenie, kontakty zewnętrzne i wewnętrzne, samodzielność, czynności kierownicze, rozwiązywanie problemów, warunki pracy. Każde kryterium powinno mieć przypisane odpowiednią wagę wyrażającą ich ważność. Waga czynników wpływa na wynik wartościowania. I tak pracodawca może ustalić wagę procentową danego kryterium na przykład 

· wiedza i doświadczenie – 10%

· kontakty zewnętrzne i wewnętrzne – 10%

· samodzielność – 20%

· czynności kierownicze - 20%

· rozwiązywanie problemów - 20%

· warunki pracy – 20%

co łącznie daje 100%

Wartość pracy danego pracownika będzie zależna od tego jaki procent zostanie przypisany w danym przypadku czyli w efekcie końcowym ile punktów zostanie przypisanych do danego stanowiska pracy.

Jakie wynagrodzenie

Ostatnio coraz bardziej popularne są nowe metody ustalania wysokości płacy zasadniczej. Tradycyjny system oparty na wartościowaniu stanowisk polega na wyeksponowaniu treści wykonywanej pracy, zakresu obowiązków, stopnia skomplikowania wykonywanych czynności. Według nowego podejścia, pracownik jest wynagradzany za posiadane kompetencje, a nie wypełniane obowiązki. Sposobem pozwalającym zarządzać kształtowanymi wynagrodzeniami zgodnie z takim nastawieniem jest broadbanding (tzw. szerokie pasma płacowe). Broadbanding czyli struktura stanowisk z małą liczbą poziomów, najczęściej 4 lub 5. Każda kategoria w tego typu nowatorskich systemach obejmuje stanowiska różnej wielkości. Płaca danego pracownika ustalana jest wewnątrz konkretnego pasma w oparciu o ocenę jego umiejętności i wynagrodzenia na podobnych stanowiskach na rynku. Pracodawcy, którzy wprowadzili broadbanding osiągnęli większą elastyczność przy ustalaniu poziomów wynagrodzeń dla poszczególnych pracowników. Wzrost wynagrodzenia był w nich związany z rozwojem umiejętności i nie musiał dotyczyć awansu na wyższy szczebel w hierarchii firmy. Broadbanding pozwala przedsiębiorstwom na duże różnicowanie wynagrodzeń pracowników zajmujących identyczne bądź podobne stanowiska. Przygotowując wartościowanie stanowisk ważnym elementem jest właściwe ustalenie wysokości wynagrodzeń w przedziałach płacowych w stosunku do zarobków w innych firmach. Wynagrodzenia wyższe od oferowanych na rynku zmniejszają konkurencyjność kosztową organizacji. Z drugiej strony, niższe płace oznaczają niebezpieczeństwo utraty pracowników. Dlatego firmy coraz częściej porównują wynagrodzenia z rynkiem korzystając z raportów płacowych. W porównaniach uwzględnia się przedsiębiorstwa, do których pracownicy mogą odejść oraz te, z których mogą zostać pozyskani.

