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Streszczenie

W artykule podj¢to rozwazania dotyczace trudnej tematyki wartosciowania pracy pracownikow
wiedzy. Zaprezentowano znane z literatury przedmiotu tradycyjne metody wartoéciowania pra-
cy oraz pokazano trendy zmian w aspekcie ich stosowania we wspolczesnych organizacjach.
Nastepnie scisle zdefiniowano autorska metod¢ wartosciowania pracy dla stanowisk pracy pra-
cownikéw wiedzy w obszarze ,,specjalisci sprzedazy” w $rednim przedsigbiorstwie. Nastgpnie
przeprowadzono dyskusj¢ na temat uzyskanych wynikéw przeprowadzonych badan empirycz-
nych. W podsumowaniu pokazano kierunki dalszych prac.

JOB EVALUATION PROCESS IN TERMS OF SELECTION OF KNOWLEDGE
WORKERS IN THE MEDIUM SIZES ENTERPRISES

Summary

This article elaborates on the author's method of job evaluation for the select group of the
knowledge workers. Known from the literature, the traditional methods of job evaluation are
presented and the trends in terms of their application in contemporary organizations are de-
scribed. Then, the job evaluation method for the work places of the knowledge workers in the
area "sales specialists” in the middle company is strictly defined. This was followed by a discus-
sion on the results of the empirical studies. The summary shows the directions of a further work.

Wstep

Kadra zarzadzajaca wspoélczesna organizacja zauwaza waznos$é funkcji personalnej w proce-
sie rozwoju firmy, a w szczegdlnosci procesu doboru kadr. Problematyka kadrowa, w szcze-
golnosci dobodr i ocena pracownikéw wiedzy, stanowi obecnie wyzwanie dla proceséw zarza-
dzania wiedza w organizacjach (Morawski, 2006).

Wartosciowanie pracy mozna postrzega¢ m. in. jako proces ustalania relatywnej wartosci
stanowisk pracy w obrgbie organizacji (Armstrong, 2001), jako kwalifikowanie pracy (Olek-

syn, 1998), jako proces analizy i oceny pracy (Czajka i in., 1998). Oceny pracy i pracownika
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pojmowane sa jako odmienne obszary pomiaru. Niemniej jednak obecnie podejmowane sa
préby integracji oceny pracy i pracownika.

Termin ,,pracownik wiedzy” zostat zaproponowany juz w 1973 roku przez Petera Druc-
kera. (Drucker, 1973). Thomas H. Davenport (Davenport, 2005) definiuje pracownikéow wie-
dzy jako pracownikow, ktorzy charakteryzuja si¢ wysokim stopniem wiedzy, wyksztatcenia,
czy doswiadczenia, a gléwnym celem ich pracy jest tworzenie, dystrybucja oraz stosowanie
wiedzy. W literaturze przedmiotu wyrdzniono nastgpujace specjalizacje pracownikow wiedzy
(Lord and Farrington, 2006): specjalisci inzynierowie, ekonomisci, osoby zajmujace stanowi-
ska kierownicze w przedsigbiorstwie, planisci, specjalisci z zakresu badan i rozwoju, specjali-
$ci z zakresu marketingu, specjalisci z zakresu sprzedazy, logistycy, technolodzy, analitycy,
specjalisci IT, osoby zajmujace si¢ pozyskiwaniem zasobéw ludzkich, osoby odpowiedzialne
za wspdlpracg z innymi przedsigbiorstwami.

W firmie pracownicy wiedzy musza nabywaé réznego rodzaju wiedz¢ o swoich zada-
niach (Drucker, 1988). Wartosciowania pracy dokonuje si¢ zazwyczaj poprzez analiz¢ pracy
jak i jej oceng. Obiektem zainteresowania w procesie wartosciowania pracy jest w zasadzie
stanowisko pracy. Dobér metody warto$ciowania powinien by¢ $cisle skorelowany z ocenami
pracowniczymi, a szerzej z realizacja funkcji personalnej w przedsigbiorstwie. Wartodciowa-
nie pracy jest procesem analizy i oceny pracy, nie za$ pracownika, ktory ja wykonuje i dlate-
8o jego przedmiotem moze by¢ stanowisko pracy, rola organizacyjna badz zawod (Krol i Lu-
dwiczynski, 2007).

Czy mozna stosowaé zatem termin ,,warto§ciowanie pracy” w odniesieniu do prac nie-
wymiernych? Z pewnoscia w ujeciu ustalania poziomu wynagrodzen nie jest zasadne ustala-
nie wartosci pracy dla pracownikéw wiedzy. Jednakze w aspekcie projektowania stanowiska
pracy, rozwazania polegajace na okresleniu warto$ci dla stanowisk pracy pracownikow wie-
dzy z obszaru ,specjalisci sprzedazy” moze by¢ interesujacym zagadnieniem badawczym.
Stad podjeto probe opracowania metody wartosciowania pracy dla stanowisk specjalistycz-
nych w $rednim przedsigbiorstwie. Dane jest srednie przedsigbiorstwo, w ktérym w obszarze
sprzedazy pracuja pracownicy wiedzy na stanowiskach: ,,dyrektor sprzedazy”, ,,specjalista ds.
sprzedazy”, ,.specjalista ds. marketingu”, ,,asystent regionu”, ,,manager produktu”. Sformu-
towano nastgpujacy problem badawczy: Czy mozna okresli¢ wartosci dla stanowisk pracy
pracownikow wiedzy? Czy istnieje metoda pozwalajaca jednoczesnie dokonaé wartociowa-
nia pracy i oceny pracownika wiedzy?

W rozdziale drugim zaprezentowano tradycyjne metody warto$ciowania pracy w organi-

zacjach oraz pokazano trendy zmian w ich zastosowaniu we wspoétczesnych organizacjach —
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m. in. metody w postaci wartosciowania kompetencji pracowniczych. W rozdziale trzecim

sformutowano autorska metode wartoéciowania pracy dla pracownikoéw wiedzy. Nastepnie

pokazano wyniki badan empirycznych i przeprowadzono dyskusje wynikow.

Tradycyjne metody warto$ciowania pracy a trendy zmian
w ich zastosowaniu we wspolczesnych organizacjach

Prowadzac systematyczng oceng pracy istnieje mozliwos¢ wyceny jej wartosci. Warto$ciowa-

nie pracy to systematyczny proces ustalania relatywnej wartosci stanowiska pracy w obrebie

organizacji (Armstrong, 2001). Ponizej zaprezentowano wybrane tradycyjne metody warto-

Sciowania pracy:

Metody rangowania — stuza do okreslania kolejnosci stanowi§k, najczesciej stosuje si¢ po-
réwnywanie parami stanowisk pracy w organizacji (Borkowska, 2001).

Metody klasyfikowania — przydzielenie kazdego stanowiska do okreslonej klasy stanowisk
wedlug opisu pracy.

Metody poréwnywania czynnikéw — stosowanie stawek pienigznych w celu okreslenia
poziomu trudnosci danej pracy i zdefiniowanie hierarchii stanowisk pracy.

Metoda Bedaux’a — okreslenie trudnosci pracy za pomoca kryteriow: odpowiedzialnos¢
i wymagania intelektualne (43 pkt.), psychofizyczne warunki pracy (28 pkt.), kwalifikacje
i umiejetnosci zawodowe(88 pkt.), ryzyko zawodowe (22 pkt.) (Martyniak, 1998).
Uniwersalna Metoda Wartosciowania Pracy (UMEWAP) — stosowanie kryteriow synte-
tycznych: zlozonos$é pracy, odpowiedzialno$é, wspdtpraca i uciazliwo$¢ pracy (Jacuko-
wicz, 2002).

Ankietowe Wartosciowanie Pracy (AWP) — narzedziem warto$ciowania pracy jest ankieta
wykorzystujaca trzy kryteria syntetyczne: ztozono$¢, odpowiedzialno$é, uciazliwoséé pracy
(Oleksyn, 1998).

Metoda profilowa — adaptacja wzorca wartosciowania do potrzeb organizacji (Borkowska,
2001).

Metoda Haya — opiera si¢ na trzech kryteriach syntetycznych: umiejetnosci, rozwigzywa-
nie problemdw, zakres odpowiedzialnosci (Borkowska, 2001).

Wartosciowanie kompetencji zawodowych — (1) okreslenie wzorcowych profili kompeten-
cji stanowisk lub (2) wartosciowanie kompetencji pracownika na danym stanowisku pracy
(Krdl i Ludwiczynski, 2007).
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Aby zastosowanie wybranej metody warto$ciowania pracy w przedsigbiorstwie bylto sku-
teczne nalezy dokonaé szczegblowej analizy struktury przedsiebiorstwa. Dobdr metody jest
$cisle uzalezniony od strategii firmy. W gospodarce opartej na wiedzy przedsigbiorstwa daza
do budowania przewagi konkurencyjnej w oparciu o pracownikéw. Wiazacy si¢ z organizacja
pracownik uzytkujacy swoja wiedze dla podnoszenia konkurencyjnosci firmy, oczekuje po-
strzegania wla$ciwej warto$ci swojej pracy. Warto zatem podjaé probg znalezienia metody
pozwalajacej na okreslenie warto$ci pracy pracownikéw wiedzy — czyli dla pracy niestandar-

dowej i specjalistycznej.

Propozycja metody wartoSciowania pracy dla pracownikéw wiedzy
w obszarze ,specjaliSci ds. sprzedazy”

W wyniku dokonanego przegladu literatury przedmiotu (rozdz. 2) zauwazono niszg
w obszarze metod pomiaru wartosci stanowisk pracy dla pracownikéw wiedzy w przedsig-
biorstwach. Nadal nie istnieje uznana metoda, ktorej zastosowanie pozwolitoby rozwiazac¢
zarysowane na wstepie problemy dotyczace wartosciowania pracy i oceny pracownika wie-
dzy. Prace badawcze autorki koncentruja si¢ w zasadzie nad formutowaniem modelu doboru
pracownikéw wiedzy w aspekcie poziomu innowacyjnosci przedsigbiorstwa. Jednak podjgto
prébe $cistego opisania stanowisk pracy dla grupy pracownikéw wiedzy z obszaru ,,specjali-
$ci ds. sprzedazy” dla éredniégo przedsiebiorstwa w dwoch wymiarach:

(1) procesowym,

(2) profilu funkcji uzytecznosci personalne;.

Okreslono, na podstawie obserwacji rzeczywistosci gospodarczej, zbior proceséw bizne-
sowych dla kazdego z pigciu zdefiniowanych stanowisk pracy dla pracownikéw wiedzy, tj.
dla: ,,dyrektor sprzedazy”, ,,specjalista ds. sprzedazy”, ,.specjalista ds. marketingu”, ,,asystent

regionu”, ,,manager produktu” (tab. 1).
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Tabela 1. Procesy biznesowe realizowane na stanowiskach pracy dla pracownikow wiedzy z obszaru
»specjalisci ds. sprzedazy” w $rednim przedsigbiorstwie

Proces biznesowy dyrektor | specjali- | specjali- asy- manager
sprzeda- sta ds. sta ds. stent | produktu
zy sprzeda- marke- | regionu
zy tingu

Projektowanie dzialan promocyjnych

Projektowanie grafiki dla materialéw promocyj-
nych )

Porownywanie promocji wlasnej z dziataniami

promocyjnymi konkurencji

Udzial w zebraniach
Prace administracyjne
Udziat w szkoleniach

Analiza mozliwosci i stopnia penetracji rynku
Okreslenie rynkdw docelowych

Sporzadzanie mapy procesu decyzyjnego klienta
| i jego waznych czynnikéw

Ustalanie 0s6b odpowiedzialnych za organizacj¢
i wplywajacych na decyzj¢ o zakupie

Ustalanie rodzaju kontaktéw z klientem
Dostarczenie klientowi informacji o produktach
|i ustugach firmy

Rozmowy bezposrednie z klientem w siedzibie
firmy

Rozmowy telefoniczne z klientem

Rozmowy bezposrednie z klientem w siedzibie
klienta

Przejazdy do klienta

Informowanie o wlasciwosciach produktu
Wspolpraca przy rozwigzywaniu problemow
klienta

Przekonywanie, negocjowanie i ustalanie warun-
kow sprzedazy

Finalizowanie transakcji

Przeprowadzenie analiz rynku na potrzeby klienta

Nadzorowanie realizacji planu sprzedazy

Prognozy sprzedazy

Segmentacja klientow

Poszukiwanie potencjalnych klientow

Segmentacja klientow

Ustalenie warunkow sprzedazy

Poréwnywanie oferty z ofertg konkurencji

Przygotowywanie dokumentacji

Prezentacja ostatecznej oferty

Przygotowywanie zamowien

Rejestrowanie zamowien

Rejestrowanie sprzedazy e e e
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Fakturowanie

Korekty dokumentow handlowych

Inwentaryzacja

Kontrola i monitorowanie zapaséw

Prowadzenie prezentacji nowych produktow i
technologii

Rozwigzywanie biezacych probleméow

Rozwdj prezentaciji o produktach

Poszukiwanie kontaktow

Segmentacja potencjalnych klientow

Diagnozowanie potrzeb klientow

Analiza os0b decyzyjnych u klienta

Analiza kontaktu z klientem

Przygotowywanie bazy danych o klientach

Centrum kontaktu z klientem

Przyjmowanie reklamaciji

Zrédlo; opracowanie wlasne

Nastepnie sformutowano kryteria warto$ciowania pracy i oceny pracownika wiedzy na

danym stanowisku w obszarze ,,specjalisci ds. sprzedazy” (tabela 2):

Tabela 2. Profil wartodci dla stanowisk pracy dla pracownikéow wiedzy w obszarze ,,specjalisci ds.

sprzedazy”

Kryterium f,(GK) f(PK) f3(A) f,(E) f(PT) £(C) £5(P)
poziom poziom poziom spe- poziom poziom poziom | osobo-
wiedzy wiedzy spe- cjalistycz- dos$wiadcze- | uzyskanych | obstugi wos¢
ogolnej cjalistyczne) nych umie- nia patentow klienta

jetnosci

Ocena 1

Ocena 2

Ocena 3

Ocena 4

Ocena 5

Zrédto: opracowanie wlasne

Kazde kryterium oceniane jest na danym stanowisku pracy za pomoca specjalistycznego

testu przeprowadzanego z konkretnym pracownikiem. Testy pozwalajace okresli¢ warto$é

kazdego parametru beda dostgpne w dalszych pracach autorki. Zgodnie z przyjetym algoryt-

mem rozwiazan dla kazdego z kryterium warto$¢ danego stanowiska pracy otrzymywana jest

wg funkcji uzytecznosci personelu (Patalas-Maliszewska i Werthner, 2010), (Patalas-
Maliszewska, 2011):

Wam = fi(GK) +H,(PK) +f3(A) +{(E) + fs(PT) + f6(C) + f-(P), gdzie n, me N
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Postaé liniowa funkcji przyjeto ze wzgledu na niezalezno$¢ i réwna wazno$¢ wszystkich

skfadowych funkc;ji.

Zastosowanie autorskiej metody pomiaru stanowisk pracy dla pracy nieustandaryzowanej

moze stanowié dobry przyktad w obszarze trendéw rozwoju stosowania metod warto$ciowa-

nia pracy, np. w uzupelnieniu do metody warto$ciowania kompetencji zawodowych. Na pod-

stawie badan empirycznych mozna ustali¢ pozadane wartosci kryteriow dla zdefiniowanych

stanowisk pracy dla pracownikéw wiedzy. Badania takie, za pomoca wywiadu bezposrednie-

go ustrukturyzowanego, przeprowadzono w 10 srednich przedsigbiorstwach na pigciu stano-

wiskach pracy: ,,dyrektor sprzedazy”, ,.specjalista ds. sprzedazy”, ,specjalista ds. marketin-

gu”, ,,asystent regionu”, ,,manager produktu”. Ponizej zaprezentowano wyniki badan empi-

rycznych dla stanowiska pracy: ,,specjalista ds. marketingu”.

I.

Realizowane procesy biznesowe:

e Przedsigbiorstwo 1: Stanowisko: Specjalista ds. marketingu.

Proces biznesowy

TAK

NIE

Projektowanie dziatan promocyjnych

Projektowanie grafiki dla materialdw promocyjnych

rencji

Porownywanie promocji wiasnej z dziataniami promocyjnymi konku-

Udzial w zebraniach

Prace administracyjne

Udziat w szkoleniach

2. Profil wartosci:
Kryte- fi(GK) f:(PK) f3(A) fi(E) f(PT) f6(C) (P)
rium poziom poziom poziom spe- poziom poziom poziom | osobo-
wiedzy wiedzy spe- cjalistycz- doswiadcze- | uzyskanych | obstugi wos¢
ogolnej cjalistycznej | nych umie- nia patentow klienta
) jetnosci
Ocena 1
Ocena 2
Ocena 3
Ocena 4 i
Ocena 5 i
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¢ Przedsigbiorstwo 2: Stanowisko: Specjalista ds. marketingu.

1. Realizowane procesy biznesowe:

Proces biznesowy TAK NIE
Projektowanie dziatan promocyjnych ‘
Projektowanie grafiki dla materialow promocyjnych
Porownywanie promocji whasnej z dzialaniami promocyjnymi konkuren-
cji
Udzial w zebraniach
Prace administracyjne
Udzial w szkoleniach
2. Profil wartosci:
Kryte- fi(GK) f:(PK) fi(A) f,(E) f(PT) f(C) H(P)
rium poziom poziom poziom spe- poziom poziom poziom osobo-
wiedzy wiedzy spe- cjalistycz- doswiadcze- | uzyskanych | obstugi wos¢
ogdlnej cjalistycznej | nych umie- nia patentow klienta
jetnosci
Ocena |
Ocena 2
Ocena 3
Ocena 4
Ocena 5
o Przedsigbiorstwo 3: Stanowisko: Specjalista ds. marketingu.
1. Realizowane procesy biznesowe:
Proces biznesowy TAK NIE
Projektowanie dziatan promocyjnych :
Projektowanie grafiki dla materialéw promocyjnych
Porownywanie promocji whasnej z dziataniami promocyjnymi konku-
rencji
Udzial w zebraniach
Prace administracyjne
Udzial w szkoleniach
2. Profil wartosci:
Kryte- f(GK) f:(PK) f3(A) f(E) f«(PT) f(C) 2(P)
rium poziom poziom poziom spe- poziom poziom poziom | osobo-
wiedzy wiedzy spe- cjalistycz- doswiadcze- | uzyskanych | obstugi wosé
ogolnej cjalistycznej nych umie- nia patentow klienta
jetnosei
Ocena 1
Ocena 2
Ocena 3
Ocena 4

Ocena §
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o Przedsigbiorstwo 4: Stanowisko: Specjalista ds. marketingu.

1. Realizowane procesy biznesowe:

Proces biznesowy TAK NIE
Projektowanie dziatan promocyjnych L
Projektowanie grafiki dla materialéw promocyjnych
Porownywanie promocji wiasnej z dziataniami promocyjnymi konku- |
rencji
Udzial w zebraniach
Prace administracyjne
Udzial w szkoleniach
2. Profil wartosci:
Kryte- fi(GK) f,(PK) f3(A) .(E) f(PT) f6(C) f2(P)
rium poziom poziom poziom spe- poziom poziom poziom | osobo-
wiedzy wiedzy spe- cjalistycz- doswiadcze- | uzyskanych | obstugi wos¢
ogolnej cjalistycznej nych umie- nia patentow klienta
jetnoscei '
Ocena |
Ocena 2
Ocena 3
Ocena 4
Ocena §
o Przedsigbiorstwo 5: Stanowisko: Specjalista ds. marketingu.
1. _ Realizowane procesy biznesowe:
Proces biznesowy TAK NIE
Projektowanie dzialan promocyjnych
Projektowanie grafiki dla materialéw promocyjnych
Poréwnywanie promocji wlasnej z dziataniami promocyjnymi konku-
rencji
Udziat w zebraniach
Prace administracyjne
Udziat w szkoleniach
2. Profil wartosci:
Kryte- fi(GK) £:(PK) f3(A) 1.(E) (PT) f(C) 5(P)
rium poziom poziom poziom spe- poziom poziom poziom osobo-
wiedzy wiedzy spe- cjalistycz- doswiadcze- | uzyskanych | obstugi wos¢
ogolnej cjalistycznej nych umie- nia patentow klienta
jetnosci
Ocena |
Ocena 2
Ocena 3
Ocena 4

QOcena 5§
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e Przedsigbiorstwo 6: Stanowisko: Specjalista ds. marketingu.

1. Realizowane procesy biznesowe:

Proces biznesowy TAK NIE
Projektowanie dziatan promocyjnych
Projektowanie grafiki dla materialow promocyjnych
Poréwnywanie promocji wlasnej z dziataniami promocyjnymi konku- |
rencji
Udzial w zebraniach
Prace administracyjne
Udzial w szkoleniach
2. Profil wartosci:
Kryte- fi(GK) f2(PK) f3(A) fy(E) fs(PT) (C) f(P)
rium poziom poziom poziom spe- poziom poziom poziom osobo-
wiedzy wiedzy spe- cjalistycz- doswiadcze- | uzyskanych | obstugi wosé
ogolnej | cjalistycznej | nych umie- nia patentow klienta
jetnosci
Ocena 1
Ocena 2
Ocena 3
Ocena 4
Ocena 5
e Przedsigbiorstwo 7: Stanowisko: Specjalista ds. marketingu.
1. Realizowane procesy biznesowe:
Proces biznesowy TAK NIE
Projektowanie dzialan promocyjnych bl b
Projektowanie grafiki dla materialow promocyjnych
Pordwnywanie promocji wtasnej z dziataniami promocyjnymi konku-
rencji
Udzial w zebraniach
Prace administracyjne
Udziat w szkoleniach
2. Profil wartodci:
Kryte- fi(GK) f2(PK) f3(A) f(E) fs(PT) f6(C) f(P)
rium poziom poziom poziom spe- poziom poziom poziom osobo-
wiedzy wiedzy spe- cjalistycz- doswiadcze- | uzyskanych | obstugi wos¢
ogolnej cjalistycznej | nych umie- nia patentow klienta
Jetnosci
Ocena 1
Ocena 2
Ocena 3
Ocena 4

Ocena §
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o Przedsigbiorstwo 8: Stanowisko: Specjalista ds. marketingu.

1. Realizowane procesy biznesowe:

Proces biznesowy

Projektowanie dziatan promocyjnych

TAK

NIE

Projektowanie grafiki dla materiatdw promocyjnych

Poréwnywanie promocji wlasnej z dziataniami promocyjnymi konku-

rencji

Udziat w zebraniach

Prace administracyjne

Udzial w szkoleniach

2.Profil wartosci:

Kryte- fi(GK) f(PK) 3(A) f(E) fs(PT) fC) | f(P) -

rium poziom ~ poziom: poziom spe- poziom poziom poziom osobo-
wiedzy Wiedzy spe- cjalistycz- doswiadcze- | uzyskanych | obstugi wosé
ogolne;j cjalistycznej | nych umie- nia patentow klienta

jetnosei

Ocena 1

Ocena 2

Ocena 3.

Ocena 4

Ocena 5

e Przedsigbiorstwo 9: Stanowisko: Specjalista ds. marketingu.

1. Realizowane procesy biznesowe:

Proces biznesowy

NIE

Projektowanie dziatan promocyjnych

TAK

Projektowanie grafiki dla materiatdw promocyjnych

Poréwnywanie promocji wlasnej z dziataniami promocyjnymi konku-

rencji

Udziat w zebraniach

Prace administracyjne

Udziat w szkoleniach

2. Profil wartosci:

Kryte- fi(GK) f:(PK) f3(A) fi(E) f<(PT) 16(C) f(P)

rium poziom poziom poziom spe- poziom poziom poziom | osobo-
wiedzy wiedzy spe- cjalistycz- doswiadcze- | uzyskanych | obstugi wosé
ogolnej | cjalistycznej | nych umie- nia patentow | Kklienta

jetnosci

Ocena 1

Ocena 2

Ocena 3

Ocena 4

QOcena §
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e Przedsigbiorstwo 10: Stanowisko: Specjalista ds. marketingu.

1. Realizowane procesy biznesowe:

Proces biznesowy TAK ] NIE
Projektowanie dzialan promocyjnych o 2
Projektowanie grafiki dla materialtéw promocyjnych

Poréwnywanie promocji wlasnej z dziataniami promocyjnymi konku-
rencji
Udzial w zebraniach

Prace administracyjne
Udzial w szkoleniach

2. Profil wartosci:
Kryte- fi(GK) £(PK) f3(A) f,(E) (PT) f6(C) f:(P)
rium poziom poziom poziom spe- poziom poziom poziom [ osobo-
wiedzy wiedzy spe- cjalistycz- doswiadcze- | uzyskanych | obstugi wos¢
ogolinej cjalistycznej nych umie- nia patentow klienta
jetnosci
Ocena 1
Ocena 2
Ocena 3
Ocena 4

Ocena 5

Zaprezentowane wyniki badan stanowig czes¢ szerszych badan autorki w obszarze za-
rzadzania pracownikami wiedzy w$rednich przedsiebiorstwach. Do analizy przeprowadzo-
nych badan nalezy podchodzi¢ ostroznie, gdyz wylacznie 10 $rednich przedsiebiorstw zostalo
objetych badaniem za pomocg wywiadéw ustrukturyzowanych na zdefiniowanych 5 stanowi-
skach pracy. Nie oznacza to jednak, ze usredniony profil wartoéci (rozdz. 4) nie jest zasadny.
Pozwala on cho¢by spojrze¢ na badany fragment rzeczywistosci i udzieli¢ odpowiedzi na po-
stawione we wstepie bytania badawcze. W dalszej czgséci przeprowadzono dyskusje otrzyma-

nych wynikow.

Dyskusja wynikéw badan

Na podstawie dokonanego przegladu metod warto$ciowania pracy i ewolucji zastosowania
tych metod, wydaje si¢ zasadne zastgpowanie opisdw pracy macierzami kompetencji, macie-
rzami kwalifikacji zawodowych czy tez oceny zachowan pracownikéw. Zaprezentowana me-

toda warto$ciowania pracy pracownikow wiedzy w obszarze ,specjalisci ds. sprzedazy”
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(rozdz. 3) pozwala na oceng potencjatu kwalifikacyjnego pracownika. W wyniku przeprowa-
dzonych badan empirycznych uzyskano profil wartoéci pozadanych na zdefiniowanym sta-
nowisku pracy: ,,specjalista ds. marketingu” (wartosci usrednione dla kazdego z kryteriow)
(tab. 3).

Tabela 3. Usredniony profil wartosci na stanowisku pracy: ,,specjalista ds. marketingu” — profil warto-
$ci pozadanych

Kryte- fi(GK) £(PK) fi(A) f,(E) fs(PT) f(C) f(P)

rium poziom poziom poziom spe- poziom oziom poziom | osobo-
wiedzy wiedzy spe- cjalistycz- doswiadcze- | uzyskanych | obstugi wos¢
ogolnej | cjalistycznej | nych umie- nia patentow | klienta

jetnosei

Ocena |

Ocena 2

Ocena 3

Ocena 4

Ocena 5

Zrédto: opracowanie wiasne

‘Wydaje sig istotnym, iz proponowana metoda faczy wartoéciowanie pracy z oceng efek-
toéw pracy oraz, ze charakteryzuje si¢ duzym stopniem obiektywizmu: profil wartosci pozada-
nych dla danego stanowiska pracy wynika z danych empirycznych, a zatem doswiadczen in-
nych przedsigbiorstw. Nie mniej jednak do bezposrednich wad profilu wartosciowania zali-
czy¢é mozna konieczno$¢ ciaglej: aktualizacji autorskich testéw niezbednych do uzyskania
wartosci poszczegdlnych kryteridéw; poszerzania i uzupelniania bazy danych nt. uzyskanych
profiléw wartosci dla poszczegdlnych stanowisk pracy (stanowiacych wartos$ci pozadane).
Przedsigbiorstwa Srednie dostrzegaja obecnie konieczno$¢ stosowania taryfikatorow warto-
Sciowania pracy. Natomiast coraz cz¢sciej zauwaza sig, iz przedsigbiorstwa opieraja budowa-
nie przewagi konkurencyjnej o pracownikéw wiedzy. Stad szukajac odpowiedzi na postawio-
ny we wstepie problem badawczy sformulowano metodg¢ pozwalajaca na dokonanie warto-
Sciowania stanowisk pracy dla pracownikéw wiedzy. Warunki dzialania przedsigbiorstw
w gospodarce opartej na wiedzy wymagaja zastosowania nowych metod warto$ciowania pra-
cy i oceny pracownikéw. W przedsigbiorstwach wyraZznie zauwaza si¢ wzrost znaczenia wie-
dzy i stosowania technologii informatycznych. Odpowiedzia na potrzeby wspoiczesnych
przedsigbiorstw sa pracownicy wiedzy. Pracownicy wiedzy sa kompetentni, $wiadomi wia-

snej wartosci i roli (Morawski, 2005). Ale, czy nie powinno si¢.szukaé¢ metod pozwalajacych
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na obiektywna oceng ich pracy? Czy mozna stosowaé wartosciowanie pracy dla tak ,,nieruty-
nowych” stanowisk pracy?
Rozwazania w niniejszym artykule stanowig przyczynek do dalszych badan w obszarze

zarzadzania pracownikami wiedzy we wspoiczesnych organizacjach.
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