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Juchnowicz M., Sienkiewicz t. [2006]
Jak oceni¢ prace”? Wartos¢ stanowisk i kompetencji
Wydawnictwo Difin, Warszawa

Recenzowana praca stanowi kompleksowe i gruntowne studium metodologiczne oceny
pracy dla potrzeb zarzadzania zasobami ludzkimi i innych dziedzin zarzadzania firma.

Autorzy podzielili swoje studium na dwie merytorycznie powigzane czesci. Pierwsza
dotyczy wartosciowania pracy, druga zas koncentruje sie na wartosciowaniu kompetencji
pracownikéw.

Cze$¢ 1, ktérej autorky jest prof. M. Juchnowicz, stanowi wnikliwg prezentacje do-
tychczasowego, mozna by rzec, klasycznego dorobku teorii i praktyki wartosciowania
pracy. Ale nie jest to typowy przeglad historyczny, lecz metodologiczny, ktéremu przy-
$wiecajg konkretne potrzeby wspolczesnego zarzadzania zasobami pracy w firmie. Autor-
ka rozpoczyna od odpowiedzi na pytanie, czym jest warto$ciowanie pracy, jakie przy$wie-
cajg mu cele, czym sie r6zni od innych metod badania pracy. Wyjasnia tez geneze i poka-
zuje dalsze losy (rozwdj) wartosciowania pracy, az do dnia dzisiejszego. Z rozwazan au-
torki mozna by wysnu¢ wniosek, ze klasyczne wartosciowanie pracy osiggnelo pewien
stan nasycenia, ze potrzebny jest odwazny krok w kierunku warto$ciowania kompetencji
pracownikéw.

Z ogdélnometodologicznego punktu widzenia niezmiernie wazny jest rozdzial 4 czesci
I po$wiecony istocie i etapom procesu warto$ciowania pracy. Autorka prawidtowo i kon-
sekwentnie definiuje etapy wartosciowania pracy oraz gléwne sktadniki procedury anali-
zy pracy. Ma to ogromny walor praktyczny z punktu widzenia potrzeb zakladowej polityki
personalnej. Szczegdlng wage, i stusznie, autorka przywigzuje do sporzadzania opisu pra-
cy. Warto podkreslié, ze opisy pracy znajduja w zzl wszechstronne zastosowanie: w proce-
durach rekrutacji i selekcji pracownikéw, motywowania i wynagradzania, budowie indy-
widualnych $ciezek karier, programowaniu szkolet pracownikéw, a nawet restrukturyza-

¢ji zatrudnienia.
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Rozdzial 5 stanowi kompetentny i gruntowny przeglad metod warto$ciowania pracy.
Autorka podkresla wage klasyfikacji metod warto$ciowania pracy i wynikajgce z niej im-
plikacje teoretyczne i praktyczne. Szczegolnie wartosciowa jest analiza poréwnawcza me-
tod sumarycznych i analitycznych oraz dowody na korzys¢ tych ostatnich. W rozdziale 6
przedstawiono obszerniej analityczno-punktowe podejscie do warto$ciowania pracy,
wyluszczajac jego cechy oraz walory dla obiektywizacji oceny pracy. W niezbednym za-
kresie przedstawiono historyczny rozwdj metody analityczno-punktowej. Rzeczowo
i trafnie oméwiono gléwne warianty metody analityczno-punktowej, dokonano krytycz-
nego poréwnania zalet i wad poszczegdlnych metod.

Wiele uwagi poswiecita autorka metodzie UMEWAP 95 i metodzie HAY. Wybor
tych metod uwazam za stuszny. Od dluzszego czasu metoda UMEWAP 95 cieszy sie
w Polsce dobrg opinig, poniewaz dostarcza prawidlowej zobiektywizowanej oceny pracy
na potrzeby wielu dziedzin zzl i zarzadzania firma. Z kolei liczba zwolennikdw i firm sto-
sujgcych metode HAY jest coraz wieksza. Dzieki wnikliwemu opisowi obu wymienionych
metod czytelnik moze poréwnad ich zalety i wady oraz dokonaé wyboru stosownie sta-
wianym celom i wymaganiom.

W dalszym ciggu swych rozwazan autorka pokazuje obszary zastosowania wynikéw
i warto$ciowania pracy w zarzgdzaniu firma. Czytelnik przekonuje sie, ze przedstawione
wyzej opisy metod warto§ciowania pracy nie stanowig ,sztuki dla sztuki”, lecz niezmier-
nie uzyteczne narzedzie praktyczne, ktérego zastosowanie moze przysporzy¢ firmie wiele
korzysci. Zastosowanie warto$ciowania pracy na potrzeby wynagradzania ma charakter
klasyczny. Stad nic dziwnego, ze jeden z punktéw (rozdziat 8 cz. I) zostal poswiecony
temu waznemu zagadnieniu.

Realizacja procesu warto$ciowania pracy w firmie musi podlegaé pewnej racjonalnej
organizacji. Jak stusznie podkre§la autorka, jedynie w wypadku zastosowania prawi-
dlowej organizacji mozna sie spodziewaé wysokojakos$ciowych, zobiektywizowanych ilo-
$ciowych ocen cech pracy.

Cze$¢ Tkoncezy interesujacy szkic (projekcja) zmian w dziedzinie oceny pracy. W spo-
s6b uargumentowany przekonujemy sie, ze terazniejszo$¢ i przyszlo$¢ oceny pracy to or-
ganiczne polgczenie klasycznego warto$ciowania stanowisk pracy z warto$ciowaniem
kompetencji pracownikéw. Jest to metodologicznie udane przejscie do czesci Il recenzo-
wanego opracowania, ktdrej autorem jest L. Sienkiewicz.

Stanowi ona merytoryczng kontynuacje cze$ci I. Otwiera jg prezentacja istoty kom-
petencji jako podstawy warto$ciowania (pracownikéw). Autor wychodzi ze stusznego
zalozenia, ze kompetencje (jesli nie zostang pdzniej wycenione) sg jakosciowg miarg ka-
pitatu ludzkiego. Przechodzac do definicji kompetenciji z punktu widzenia wymagan wat-
toSciowania, autor wyrdznia podejscie zorientowane na pracownika i podejscie zoriento-



Recenzje i omowienia ol

wane na prace. Nastepnie gleboko zastanawia si¢ nad mozliwoscia i koniecznoscig synte-
zy obu podej$¢é, przynajmniej do celéw warto$ciowania.

Nastepnie przedstawiono wzajemne zwigzki réznych kategorii ,,partycypujacych”
w wartosciowaniu kompetencji. W szczegdlnosci oméwiono gruntownie i kompetentnie
takie kwestie, jak:

whasciwosci pracownika a pojecie kompetencji

zadania w pracy jako pole dziatania kompetencji

dziatania i ich wyniki jako warunek istnienia kompetencji

determinanty wykazywania kompetencji.

Generzie i istocie procesu wartosciowania kompetencji poswiecony jest rozdzial 2.
W pierwszej kolejnosci w sposéb zasadny i logicznie spdjny pordéwnano warto$ciowanie
stanowisk pracy i warto$ciowanie kompetencji pracownikéw, co stanowi metodyczne
nawigzanie do kofnicowki czesci I. Wskazano na wystepujgce analogie i réznice; wykazano
przewage warto$ciowania kompetencji nad klasycznym wartosciowaniem stanowisk pra-
cy. Pokazano, jakie przestanki przemawiajg na korzys¢ warto$ciowania kompetencji, i za-
rysowano przejscie do modelu kompetencji.

Z punktu widzenia celu czesci Il znaczenie rozdzialu 3 jest zasadnicze. Jest on po-
$wiecony budowie modelu kompetencji pracownikdéw jako podstawy wartosciowania.
Szerzej rozpatrzono zagadnienie identyfikacji kompetencji pracownikéw. Proces identy-
fikacji tych kompetenciji jest wieloetapowy i musi by¢ wykonany zgodnie z racjonalng pro-
cedurg organizacyjna. Wazna role odgrywa wybdr metody identyfikacji kompetencji, co
stusznie podkresla autor.

Tworzenie profili kompetencyjnych autor przeprowadza wedtug nastepujgcego sche-
matu logicznego:

grupowanie kompetencji i zalozenia doboru kompetencji do profilu

zwigzki ksztaltu profili kompetencyjnych z wartosciowaniem kompetencji.

Pozostale trzy rozdzialy opisuja szczegélowo rézne dziedziny zastosowania warto-
$ciowania kompetencji w zarzadzaniu firma.

Autor eksponuje przede wszystkim role wartosciowania kompetencji w budowie
i funkcjonowaniu systemu ocen pracowniczych. W szczegdlnosci rozwaza nastepujace
kwestie:

wyniki warto$ciowania kompetencji a ocena okresowa

,technologia” oceny kompetencji w poréwnaniu z profilem

warunki gwarantujace przeprowadzenie prawidlowej oceny kompetencji.

Rozdziat 5 koncentruje sie na wykorzystaniu wynikéw wartosciowania kompetencji
w dziedzinie réznicowania wynagrodzen. Oprécz kwestii tradycyjnych znajduja sie tam
nowe tresci, do ktorych zaliczam:

okreslenie wartosci punktowej profilu
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sposoby i kryteria okreslania wag kompetencji

zwigzek warto$ciowania kompetencji z poszczegdlnymi sktadnikami wynagrodzen.

Inne obszary zastosowania wynikéw warto$ciowania kompetencji pracownikéw
omdwiono w rozdziale 6, miedzy innymi w kierowaniu rozwojem pracownikdw, pozyski-
waniem pracownikéw itp. Otrzymali$my w ten sposéb kompleksowy i pelny opis zastoso-
wan warto$ciowania w firmie.

Recenzowang monografie oceniam bardzo wysoko z kilku powodéw. Po pierwsze,
jest to pierwsza w literaturze polskiej tak obszerna, kompleksowa, gruntowna i wnikliwa
prezentacja metodologii i metod oceny pracy. Szczegdélowo przedstawiono wszystkie
godne uwagi i zastosowan metody, ich walory, wady i ograniczenia, jak tez teoretyczne
iempiryczne rezultaty. Po drugie, autorzy przedsiewzieli udang prébe polgczenia w zinte-
growang calo$¢ dotychczasowej metodologii i metod warto$ciowania stanowisk pracy
oraz metodologii i metod warto$ciowania kompetencji pracownikéw. Jest to w teorii
i praktyce zzl niewatpliwe #ovunz, wymagajace odnotowania. Po trzecie, recenzowang
monografie charakteryzuje wysoki poziom teoretyczny. Godne podkreslenia jest meto-
dologiczne nachylenie opracowania, co czyni je niezwykle przydatnym dla praktykdw
i moze stanowi¢ punkt startowy do dalszych dociekan teoretycznych. Po czwarte, pod-
kreslenia wymaga logicznos¢ i klarownoséé wyktadu, umiejetnos$é autordéw prezentowania
niejednokrotnie skomplikowanych kwestii przy pomocy jasnego i przystepnego jezyka.
Jest to zaleta niezwykle wazna z punktu widzenia przyszlego czytelnika.

W sumie nalezy skonstatowad, ze dzieki recenzowanej monografii otrzymalismy po-
zycje, ktora krytycznie systematyzuje i istotnie wzbogaca naszg wiedze i dorobek prak-
tyczny w zakresie oceny pracy. Charakteryzujg j3 nie tylko powazne walory praktyczne
i niekwestionowana warto$¢ teoretyczna. Polecam.
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