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STRESZCZENIE

Wstep. Wartosciowanie stanowisk pracy w wybranym podmiocie
dziatalnosci leczniczej stato sie dla autoréw okazjg zaprezento-
wania wynikéw swych badan. Szczegdlnym zainteresowaniem
cieszyto sie wartosciowanie stanowisk administracyjnych i obstu-
gi wybranego szpitala klinicznego.

Cel. Celem niniejszego opracowania jest prezentacja mozliwosci
zastosowania warto$ciowania pracy w podmiocie leczniczym.
Materiat i metody. W badaniach zastosowano techniki stoso-
wane w procesie wyceny stanowisk administracyjnych w wybra-
nym podmiocie leczniczym. Metoda, jakg zastosowano w czasie
badania, byt sondaz diagnostyczny, z wykorzystaniem techniki
badawczej w postaci ankiety. Jako narzedzia badawczego uzyto
odpowiedniego kwestionariusza.

Wyniki i wnioski. Wyniki przeprowadzonego badania wykorzy-
stano do ustalenia wynagrodzen pracownikéw administracyj-
nych rozpatrywanego szpitala i poréwnano je ze $rednig pfacg
w kraju oraz omawianego podmiotu leczniczego. Zaprezentowane
przyktady pozwalajg na okreslenie zakresu prac oraz sposobow
wykorzystania wynikow wartosciowania wybranych stanowisk
przez menedzeréw zarzadzajacych personelem w podmiocie
leczniczym.

StOWA KLUCZOWE: podmiot leczniczy, warto$ciowanie stano-
wisk pracy, wynagrodzenie, motywowanie ekonomiczne.

Wprowadzenie

Wspotczesnie funkcjonujgce podmioty lecznicze wy-
magajg skutecznego zarzgdzania zasobami ludzkimi.
Sprawne zarzadzanie kadrami zapewnia wtasciwg
przyszto$¢ i rozwéj organizacii.

Niniejszy artykut jest probg dokonania wartosciowa-
nia wybranych stanowisk administracyjnych podmiotu
leczniczego. Autorzy dokonali wnikliwego rozpoznania
systemu zarzgdzania zasobami ludzkimi w jednym ze
szpitali klinicznych i sprébowali skojarzy¢ wyniki warto-
$ciowania pracy z przystugujacym na rozpatrywanych
stanowiskach wynagrodzeniem.
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ABSTRACT

Introduction. Job evaluation in a selected health care facility has
become an opportunity for the authors to present the results of
their research. The authors focused particularly on the administra-
tive jobs and service evaluation in the selected clinical hospital.
Aim. The aim of this study is to present the applicability of job
evaluation in a health care facility.

Material and methods. In the study techniques used in the
evaluation process of administrative positions in the health care
facility were applied. The method used during the test was a
diagnostic survey. An appropriate questionnaire was used as a
research tool.

Results and conclusions. The results of the study were used to
determine the salaries of the administrative staff of the hospital in
question and compare them to the average remuneration in Po-
land. Presented examples allow the authors to define the scope of
work and ways of applying the evaluation results by human resour-
ce managers in the health care facility.

KEY WORDS: health care facility, job evaluation, salary, econo-
mic incentives.

Wybrane metody warto$ciowania pracy

Genezy powstania metod warto$ciowania pracy nalezy
doszukiwac sie w kartach historii. Takie stwierdzenie
wynika z obserwacji zachowan globalnej spotecznosci
ludzkiej, w ktérej to z biegiem lat kwestia $wiadczenia
przez ludzi pracy podlegata burzliwej ewolucji. Powo-
dem takiej sytuacji byta wielka rewolucja przemystowa
na kontynencie europejskim, ktorej szczyt przypadt na
Il potowe XIX wieku. Przewré6t ten, zapoczgtkowany
w Wielkiej Brytanii juz na poczatku XVIII wieku, spowo-
dowat ogromne zmiany w gospodarce Europy. Stopnio-
we przechodzenie od uzywania pracy ludzkich mieéni
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i takich zrédet energii, jak drewno czy woda, do wy-
korzystywania coraz to nowszych technologii, rewolu-
cyjnych rozwigzan technicznych (np. maszyna parowa
Jamesa Watta z 1782 r.) i stosowania na szeroka skale
jako zrédta energii wegla kamiennego, spowodowato
wyodrebnienie sie wielorakich rodzajéw pracy, poczat-
kowo w przemysle, pozniej za$ takze w innych gateziach
gospodarki. Rozwineta sie nowa klasa spoteczna robot-
nikéw. Przewr6t przemystowy przyczynit sie do popra-
wy jakosci zycia, rozwoju opieki socjalnej robotnikow
i innych zatrudnionych, ale doprowadzit takze do poja-
wienia sie zjawisk okresowego bezrobocia i dekoniunk-
tury, czy tez degradacji srodowiska naturalnego [1].

W konsekwencji rozwoju przemystu i innych dzie-
dzin gospodarki zaczeto wytuszczac sie wiele nowych,
réznigcych sie od siebie rodzajéw wykonywanej pracy,
wymagajacych réznorodnego przygotowania. W efek-
cie mozna byto zaobserwowa¢ wielorako$¢ warunkow
pracy, narzedzi potrzebnych do jej wykonywania, cech
pozadanych w konkretnych zajeciach, a ciggty postep
techniczny i organizacyjny czynit ten proces dynamicz-
nym i nieprzewidywalnym. Niezbedne okazato sie okre-
Slanie i ocenianie poziomu trudnoéci, zaangazowania
w wykonywanie danej pracy, przez co rozumie sie ca-
tos¢ barier, jakie jej realizator musi pokonac i proble-
mow, jakie musi rozwigza¢, aby nalezycie wykonaé
SWojg prace.

Odnosi sie do tego tzw. schemat genewski z 1950
r., ktéry okreslit sktadowe, jakie powinny by¢ brane pod
uwage podczas szacowania trudnosci pracy, a sa to:

*  wymogi zarbwno umystowe, jak i fizyczne,

e odpowiedzialnosc,

e warunki $rodowiska pracy.

Oczywistym jest, iz powyzszy schemat w ciggu lat
podlegat wielu modyfikacjom. Pierwotny uktad odno-
sit sie takze do takich czynnikéw, jak wysitek i umie-
jetnosci zawodowe, wskazujgc na zalezno$c¢ tych ele-
mentobw z podstawowymi kryteriami. Wspétczesne
spojrzenia jako szkielet wykorzystujg wynik pracy Mig-
dzynarodowego Komitetu Naukowej Organizacji w Ge-
newie z 1950 r., do ktérego dodajg pewne elementy.
W efekcie scalone podejscie zarowno obecnych ba-
daczy, jak i prekursoréw z Genewy ubogaca schemat
0 wiedze i doSwiadczenie zawodowe oraz koryguje wy-
mogi fizyczne, uwzgledniajac tu takze kwestie natury
psychicznej, co daje petny przeglad sktadowych, jakze
istotnych i koniecznych do warto$ciowania pracy [2].

Pracochtonno$¢ i poziom zaawansowania w sza-
cowaniu trudnosci pracy zalezy od stosowanych w tym
celu metod. Literatura przedmiotu przytacza wiele tech-
nik temu stuzacych, zarébwno krajowych, jak i zagranicz-
nych, ktére pokazujg aspekt wartosciowania z ré6znych
stanowisk. W niniejszej pracy zostang pokazane wy-
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brane sposoby, ze szczegblnym naciskiem na metody
analityczno-punktowe, ktére bedg tez spetniaty funkcje
narzedzia badawczego w praktycznej czesci owej roz-
prawy.

Ocenianie wymagan pracy w sposéb ogélny, holi-
styczny, ma charakter sumaryczny (ujecie globalne).
Przedmiotem szacowania jest tutaj praca w kontekscie
generalnym, nie odbywa sie tu wchodzenie w szcze-
goty ani skupianie sie na specyfice pracy, a co za tym
idzie — nie uwzglednia sie pewnych kryteriow stuzgcych
ocenie. O wiele doktadniejsze wydajg sie byé metody
analityczne, w ktérych uzywa sie czesto wielu czynni-
kow do oceny pracy. Wykorzystujgc pewne sktadowe
poszczeg6lnych utrudnien, tworzy sie nastepnie cato-
Sciowy zbiér wymagan dla konkretnej profesji, co daje
mozliwo$¢ faktycznego zmierzenia trudnosci pracy
przy uzyciu tzw. kluczy analitycznych. Wsréd metod
sumarycznych wyrdznia sie techniki rangowania i kla-
syfikowania, natomiast do sposobéw analitycznych
przypisuje si¢ porébwnywanie czynnikbw oraz narzedzia
analityczno-punktowe [3].

Pierwsza z technik — rangowanie (hierarchizacja,
szeregowanie) — polega na stworzeniu uktadu wszyst-
kich prac wykonywanych w danym przedsiebiorstwie,
poczynajgc od tej wymagajgcej najwiekszego wysit-
ku i zaangazowania, a konczac na tej najprostsze;.
Z racji tego, iz szeregowanie ma charakter subiektyw-
ny, zaleca sig, aby szacowania dokonywata kilkuoso-
bowa grupa ekspertéw w tym zakresie. Poszczegdlne
prace konfrontowane sg ze sobg w spos6b ogoiny lub
tez wykonuje sie to z uzyciem ich sktadowych utrud-
nien. Charakterystyczne jest tutaj tzw. porownywanie
parami, gdzie zestawia si¢ dwa stanowiska. To, ktére
w ocenie eksperta wymaga bardziej ztozonej i trudniej-
szej pracy, uzyskuje 2 punkty, natomiast stanowisko, na
ktérym praca jest tatwiejsza — 1 punkt.

W ocenie spotyka sie takze system zerojedynko-
wy. taczna ilo§¢ zebranych punktéw umiejscawia od-
powiednio dane stanowisko w stworzonym szeregu
stanowisk. Metoda ta sprawdza sie w matych, kilkuna-
stoosobowych organizacjach, jest niedroga i prosta do
przeprowadzenia, ale daje tylko ogélny przeglad przez
oceniane stanowiska. Nie pozwala na sprawdzenie, jak
bardzo pod wzgledem trudnosci poszczegdlne stano-
wiska sg rézne.

Kolejna technika, mianowicie metoda klasyfikacji,
bazuje na doktadnie zdefiniowanych klasach zaszere-
gowania stanowisk, ktére w rangowaniu powstawaty na
koniec procesu szacowania pracy. Konkretne stanowi-
ska w przedsigbiorstwie przydziela sie do wtasciwych
kategorii, uwzgledniajac przy tym charakter pracy.
W teorii podstawg zaszeregowania powinny by¢ ta-
kie czynniki, jak wymagania fizyczne i umystowe oraz



odpowiedzialno$¢ za prace, a takze same jej warunki.
W rzeczywistosci jednak, z powodu niedoboru instru-
mentoéw do ich mierzenia, za baze klasyfikacji bierze sie
kompetencje zawodowe, srodowisko pracy oraz wypet-
niane na stanowisku czynnosci i powinnosci.

Liczba klas zaszeregowania w danym podmiocie jest
uwarunkowana m.in. specyfikg prac w nim wykonywa-
nych, misjg i strukturg organizacyjng, a takze kwestig
przyjetych zwyczajéw. Klasy, o ktérych mowa, wraz ze
szczegobtowg deskrypcija sktadajg sie na tzw. taryfikator
kwalifikacyjny, bedacy elementarnym sktadnikiem tema-
tyki wartosciowania pracy i ustalania wynagrodzen [4].

Omawianie metod analitycznych wartoSciowania
pracy nalezy zaczg¢ od porownywania poszczegoélnych
prac w danym przedsiebiorstwie, dgzgc tym samym do
stworzenia hierarchicznego uszeregowania stanowisk
na podstawie elementéw utrudnien pracy i dopasowa-
nia do nich odpowiedniej wysoko$ci wynagrodzenia.
Cechg analityczng tej metody jest szacowanie ucigz-
liwosci na podstawie wydzielenia i badania poszcze-
goblnych elementéw utrudnien. Ponadto w omawianej
technice warto$ciowania pracy analizowane sg tzw.
kluczowe stanowiska pracy, ktére stanowig benchmark
dla innych szacowanych posad, co odpowiada cechom
rangowania, oméwionego wyzej. Dwie istotne prze-
stanki w selekcji profesji kluczowych to zapewnienie
sprawiedliwego odniesienia wynagrodzenia do pozio-
mu trudnos$ci pracy, a takze stworzenie przejrzystych
deskrypciji, z precyzyjnym uwzglednieniem elementéw
uciagzliwosci [3].

G. Gruszczynska-Malec przedstawia kolejne fazy pro-
cesu warto$ciowania pracy z wykorzystaniem tej techniki:

e ustalenie wykazu stanowisk kluczowych,

e obranie konkretnej grupy elementéw utrudnien
i sumienny opis kazdego z nich w odniesieniu
do stanowisk kluczowych,

e umieszczenie posad kluczowych wedtug zna-
czenia kazdego faktora ucigzliwosci,

e rozdzielenie stawki wynagrodzenia przyporzad-
kowanej konkretnym stanowiskom pomiedzy
osobne czynniki ucigzliwosci [4].

Metodag, ktéra zyskata najwieksze uznanie ws$rod
badaczy ze wzgledu na swg doktadnos¢ i wysoki po-
ziom obiektywizmu, jest metoda analityczno-punktowa.
Wedtug P. Pagérskiego owa technika polega na:

e [...] wyodrebnieniu takich syntetycznych i ele-
mentarnych kryteribw oceny pracy, ktére mo-
gtyby scharakteryzowaé wszystkie wystepuja-
ce prace i postuzy¢ do ich oceny,

e opisie tych wyodrebnionych kryteriow i przypi-
saniu im skali liczbowej dla okreslenia wzgled-
nej warto$ci w stosunku do pozostatych oraz na
zdefiniowaniu stopni skali kazdego kryterium

elementarnego i przypisaniu kazdemu ze stopni

pewnej liczby punktéw,

e ocenie kazdej pracy w przekroju wyodrebnio-
nych kryteriow w ramach przyjetej skali i usta-
leniu liczby punktéw. Suma punktéw ustalonych
dla poszczegdlnych kryteriéw okresla wartos¢
pracy” [5].

Wsrod zalet wyrdznia sie tu podejscie holistyczne,
ujmowanie w wycenie warto$ci pracy jej poszczegdl-
nych elementéw, do wad natomiast zalicza si¢ mimo
wszystko podejscie subiektywne (cho¢ ta technika
wskazywana jest jako najbardziej obiektywna posréd
subiektywnych) oraz zmudno$¢ wykorzystania.

W niniejszym artykule za przyktad metody analitycz-
no-punktowej postuzy ,Uniwersalna metoda wartoscio-
wania pracy 2000” (UMEWAP 2000), bedgca udoskona-
long wersjg metod wczesniejszych (z lat 1987 i 1995).

Wsrédd bazowych sktadnikdw tej techniki nalezy wy-
mieni¢:

e system kryteribw syntetycznych i elementar-

nych wraz z przypisanymi do nich rangami,

*  klucze analityczne, na podstawie ktérych ustala
sie wartos¢ punktowg danego stanowiska w oce-
nianym podmiocie, stuzace réwniez do dziatan
technicznych w oparciu o czynniki elementarne,

e wytyczne okreslania kategorii zaszeregowania
poszczeg6lnych stanowisk pracy.

M.D. Gtowacka i P. Pagorski wyraznie wskazujg na

pewne swoiste cechy uniwersalnej metody, a sg to:

e uniwersalno$¢ — okresla mozliwo$¢ szerokie-
go uzycia tej techniki w celu wyceny réznego
rodzaju stanowisk (robotniczych i nierobotni-
czych) reprezentujgcych rozmaite sektory go-
spodarki,

e jednolito$¢ — rozlegte mozliwosci uzycia homo-
genicznego uktadu kryteriéw, tgcznie ze skala-
mi punktowymi,

e elastycznos¢ - wystepowanie opcjonalnego
zastosowania fakultatywnych pozioméw ucigz-
liwoéci, czy tez innych kryteriow, gdy:

- mamy do czynienia z wystepowaniem nate-
zenia czynnika przekraczajgcego opisane
dla najwyzszego stopnia trudnosci,

- specyficzne czynniki konkretnego stanowi-
ska pracy nie zostaty ujete w technice [6].
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Tabela 1. Kryteria i noty punktowe oceny trudnosci pracy - UMEWAP
2000
Table 1. Criteria and evaluation notes for the difficulty of work

Kryteria oceny trudnosci pracy Maksymalne
Syntetyczne Elementarne Noty punktowe
1. wyksztatcenie zawodowe 60
A. Ztozono$¢ 2. doswiadczenie zawodowe 35 140
pracy 3. innowacyjno$¢, tworczos¢ 25
4. zreczno$é 20
1. przebieg i skutki pracy 30
) - 2.decyzie 30
B. Odpowie- 3. finanse oraz $rodki
Y . . 25 160
dzialno$¢ za: i przedmioty pracy
4. bezpieczenstwo innych oséb 25
5. kierowanie 50
I 1. wspbtdziatanie 25
C. Wspdt 2. motywowanie 20 65
praca 3. kontakty zewnetrzne 20
1. wysitek fizyczny 30
D. Warunki 2. wysitek psychonerwowy 20 105
pracy 3. wysitek umystowy 20
4. monotonia 10
5. warunki pracy 25
Razem: 470

Zrodto: Pagérski P. Wartosciowanie stanowisk pracy jako narzedzie ksztattowa-
nia sprawiedliwej ptacy w podmiotach finansow publicznych. W: Orlinski R (red.).
Finanse i rachunkowos¢ sektora publicznego. Kalisz 2012, 129-145.

Sourse: Pagérski P Wartosciowanie stanowisk pracy jako narzedzie ksztaftowa-
nia sprawiedliwej ptacy w podmiotach finanséw publicznych. W: Oriiriski R (red.),
Finanse i rachunkowosc sektora publicznego. Kalisz 2012, 129-145.

UMEWAP 2000 zawiera takie czynniki syntetycz-
ne, jak ztozono$¢ pracy, odpowiedzialno$¢, wspétpra-
ce i warunki pracy, do ktérych tacznie przypisuje sie
17 kryteriobw elementarnych. Obrany poziom trudnosci
wyznacza dang range punktowa dla konkretnych czyn-
nikéw syntetycznych i elementarnych. Dla tych ostat-
nich stworzono tzw. klucze analityczne, uwzgledniajgce
wymogi pracy, poziom skomplikowania, ilo$¢ punktow
oraz mozliwe odchylenia. Klucze posiadajg konieczne
wyjasnienia determinujgce ich zunifikowane wykorzy-
stanie. Liczba kluczy dla poszczegblnych kryteriéw
przedstawia sie nastepujgco:

e kryterium syntetyczne ztozono$¢ pracy — 4 klu-

cze analityczne,

e Kryterium syntetyczne odpowiedzialno$¢ — 5 klu-

czy analitycznych,

e kryterium syntetyczne wspotpraca — 3 klucze

analityczne,

e kryterium syntetyczne warunki pracy — 5 kluczy

analitycznych [6].

Wynagrodzenia w ochronie zdrowia

Poziom ptac w opiece zdrowotnej to temat, ktéry co
jaki§ czas pojawia sie na ustach opinii publicznej
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w naszym Kkraju i powoduje burzliwg dyskusje dotycza-
cg wynagrodzen lekarzy i pielegniarek oraz pozostate-
go personelu medycznego, a co za tym idzie — jakoSci
ustug medycznych udzielanych w polskich placéwkach
ochrony zdrowia. Co wigcej, pojawiajace sie okresowo
strajki biatego personelu domagajgcego sie podwyzek
nie tworzg pozytywnej atmosfery wokot tego zagad-
nienia. Z. Czajka w jednej ze swoich prac wskazuije, iz
w ciggu ostatnich 40 lat sytuacja ptacowa w ochronie
zdrowia nie podlegata zmianom. Twierdzi, ze na po-
czatku lat 90 XX w. warunki zwigzane z wynagrodze-
niami w tej dziedzinie byty najdogodniejsze. Biorgc pod
uwage catg gospodarke, ochrona zdrowia oraz opieka
spoteczna byty plasowane w podanym okresie na kon-
cu stawki, uwzgledniajac przecietne wynagrodzenie
w poszczegdlnych sektorach. Zmieniata sig tylko re-
lacja wynagrodzenia w stuzbie zdrowia w odniesieniu
do przecietnej ptacy w kraju, wykazujgc trend wzrosto-
wy — od blisko 9% w 1991 r. do prawie 22% w 2000 r.,
co dotyczyto wszystkich zawodoéw medycznych. Moz-
na zatem wysnu¢ wniosek, iz przyczyny takiej sytuaciji
sg dos¢ ztozone i nie tkwig w szczegobtach. Istotny jest
takze oddzwiek spoteczny omawianego zjawiska, na
ktory sktadajg sie w duzej mierze opinie sporej gru-
py pacjentow publicznej ochrony zdrowia, mianowicie
os6b starszych, emerytow i rencistéw. Osoby te patrza
na zarobki personelu medycznego przez pryzmat wia-
snych, niskich dochodéw, wiec w konsekwencji majg
trudnos¢ z obiektywna, rzetelng i uczciwg oceng tejze
sprawy. W naszym kraju nadal takze w$roéd opinii pu-
blicznej nie wigze sie jakosci wykonywanych swiadczen
medycznych z zarobkami. Atmosfera spoteczna nie
sprzyja temu zagadnieniu — odpowiada za to m.in. pro-
paganda masowych $rodkéw przekazu, ukazujgcych
personel medyczny jako czerpigcy garsciami chociazby
z praktyk prywatnych prowadzonych po godzinach
pracy etatowej. Efektem takiego postrzegania sg wy-
niki badan przeprowadzonych przez ,,Rzeczpospolitg”
w 2007 r., na ktoére wskazuje Z. Czajka w swojej pracy,
a ktére przedstawiajg, iz 47% ankietowanych okres$la
wynagrodzenie lekarzy w granicach 3000-5000 zt,
a pielegniarek na poziomie 2000-3000 zt; tylko wg
20% badanych lekarze majg 10 000 zt pensji miesiecz-
nie [7].

W omawianym temacie ptac w ochronie zdrowia
na uwage zastugujg wyniki Ogélnopolskiego Badania
Wynagrodzen, ktére odbyto sie w 2009 r., a przepro-
wadzone zostato przez firme Sedlak&Sedlak, autorytet
w dziedzinie zarzadzania zasobami ludzkimi. Zatozy-
cielem tejze firmy HR (1990 r.) jest znany w $rodowisku
dr n. hum. K. Sedlak, posta¢ szanowana i uznana przez
specjalistéw za fachowca w dziedzinie zarzgdzania za-
sobami ludzkimi. Autor kilkudziesigciu publikacji nauko-



wych z HR i psychologii, redaktor wielu ksigzek, m.in.
»Jak skutecznie wynagradza¢ pracownikéw”. Dr Sedlak
stworzyt rowniez pierwszy w Polsce raport ptacowy za-
prezentowany w 1997 r., zatozyt takze portale interne-
towe: wynagrodzenia.pl oraz rynekpracy.pl, ktore sku-
piaja sie na tematyce ptac w naszym kraju. W latach
2006-2010 byt realizatorem Krakowskich Foréw Wyna-
grodzen, a w 2007 r. stworzyt polskg wersje ankiety do
oceny poziomu zadowolenia z wynagrodzenia [8].

Ogélnopolskie Badanie Wynagrodzenh z 2009 r. po-
kazuje, ze Srednia miesieczna ptaca w ochronie zdrowia
plasowata sie na poziomie 2800 zt brutto, przy czym
gorzej zarabiali tylko przedstawiciele szkolnictwa oraz
kultury i sztuki. Wynagrodzenie w opiece zdrowot-
nej rosto wprost proporcjonalnie do wielkosci miasta,
w ktérym zatrudniony byt brany pod uwage w zestawie-
niu personel.

W sektorze ochrony zdrowia wysoko$¢ wynagrodze-
nia nie idzie w parze z wielko$cig podmiotu Swiadczgcego
ustugi medyczne — jak pokazuje badanie Sedlak&Sedlak
22009 r. Najwieksze zarobki uzyskiwali pracownicy ma-
tych podmiotéw, za wyjgtkiem pracownikdéw szerego-
wych. Wynika to z faktu, iz w wiekszo$ci mate placéwki
pozostajg we wtasnosci prywatnej, a co za tym idzie
— cechuje je duza konkurencyjno$c¢ ptac i nowoczesne,
elastyczne systemy wynagradzania nastawione propra-
cowniczo.

Omawiajgc kwestie zarobkédw w ochronie zdrowia,
nie spos6b nie wspomnie¢ o pensjach pielegniarek
i lekarzy, co zawsze wzbudza zainteresowanie opinii
publicznej. Wedtug Ogélnopolskiego Badania Wyna-
grodzen z 2009 r. mediana ptac wéréd pielegniarek
wyniosta 2300 zt brutto. Co ciekawe, 10% sposrod
tych, ktore zarabiaty najwiecej, odbierato miesiecz-
ne uposazenie w wysokosci powyzej 4000 zt brutto,
a najmniejsze zarobki ksztattowaty sie na poziomie
1550 brutto. Lekarze, ktdrzy posiadali specjalizacje Il
stopnia, zarabiali najwiecej — mediana w tej grupie wy-
niosta 5500 zt brutto.

Nalezy zwréci¢ uwage na fakt, iz badanie nie brato
w tym wypadku pod uwage dochodéw z innych dodat-
kowych zrodet, takich jak prywatna praktyka czy dzia-
talnos¢ naukowa — ocenie podlegato zatrudnienie na
peten etat na podstawie umowy o prace, wiec interpre-
tujgc wyniki, nalezy o tym pamiegtac.

Omawiane badanie wskazato takze na réznice
w zarobkach mezczyzn i kobiet zatrudnionych w stuz-
bie zdrowia. Od wielu juz lat w sektorze gospodarczym
zauwaza sie zjawisko lepszego optacania mezczyzn
w stosunku do kobiet piastujgcych te same stanowiska.
Sektor ochrony zdrowia nie jest takze wolny od tego
problemu i trzeba m.in. wielu spotecznych staran, aby
taka sytuacje zmieni¢ na lepsze.

Wartosciowanie wybranych stanowisk
pracy w szpitalu klinicznym

W niniejszym opracowaniu gtéwng hipotezg badawczg
jest nastepujgce stwierdzenie: Wynagrodzenia zasad-
nicze wybranych pracownikdéw administracji rozpatrywa-
nego szpitala klinicznego sg o0 30% nizsze w stosunku
do stopnia trudno$ci pracy wystepujacego na zajmowa-
nych przez nich stanowiskach administracyjnych.

Metodg, jakg zastosowano do badania, jest sondaz
diagnostyczny, z wykorzystaniem techniki badawczej
w postaci ankiety. Jako narzedzia badawczego uzyto
kwestionariusza powyzszej techniki.

Badanie przeprowadzono na 40 wybranych losowo
pracownikach administracji, gospodarczych i obstugi
wybranego podmiotu leczniczego za pomocg kwestio-
nariusza.

Wartosciowanie pracy odbyto sie przy uzyciu meto-
dy UMEWAP 2000 z uwzglednieniem czterech zbioréw
przedstawiajgcych kryteria syntetyczne w ocenie trud-
nosci pracy.

Pierwsze z nich — ztozono$¢ pracy (A) — zawiera
w sobie cztery elementarne czynniki, a sg to:

e wyksztatcenie zawodowe (A1) — przedziat 0-60

punktéw,

e dos$wiadczenie zawodowe (A2) — przedziat 1-35
punktow,

e innowacyjnos$¢, tworczosc¢ (A3) — przedziat 0-25
punktow,

e zreczno$¢ (A4) — przedziat 0-20 punktow [5].

Podstawg klucza analitycznego wyksztatcenie za-
wodowe (A1) dla wartosciowania pracy w podmiotach
leczniczych jest Rozporzgdzenie Ministra Zdrowia
z dnia 20 lipca 2011 r. w sprawie kwalifikacji wymaga-
nych od pracownikébw na poszczegdlnych rodzajach
stanowisk pracy w podmiotach leczniczych niebedg-
cych przedsiebiorcami, ktérego integralng cze$¢ stano-
wi taryfikator kwalifikacyjny precyzyjnie okreslajgcy mi-
nimalne wyksztatcenie, jakim powinien sig legitymowac
pracownik na danym stanowisku. Oczywiscie taryfika-
tor jest baza, natomiast nie mozna zapomina¢ o regula-
minie wynagradzania samego podmiotu, ktéry powinien
uwzglednia¢ takze specyfike placéwki i zwigzane z tym
swoiste wymagania kwalifikacyjne oraz kompetencje
i nabyte przez pracownikéw umiejetnosci. Duze zna-
czenie ma w tej kwestii rowniez perspektywa rozwoju
jednostki, jej spojrzenie w przyszto$¢ i zwigzane z tym
aspekty zarzgdzania kadrg pracowniczg.

Taryfikator kwalifikacyjny wyznacza takze kolejne
kryterium, jakim jest do$wiadczenie zawodowe (A2).
Jednakze na obecnym rynku pracy zauwaza sie ten-
dencje do silnej specjalizacji kwalifikacji oraz kompe-
tencji, a co za tym idzie — konieczno$¢ weryfikowania

WARTOSCIOWANIE STANOWISK ADMINISTRACYJNYCH W WYBRANYM PODMIOCIE LECZNICZYM




100

i modyfikowania minimalnych wymagan zwigzanych
z do$wiadczeniem.

Skomplikowanym i wymagajgcym wzmozonej uwagi
jest kolejny czynnik elementarny w szacowaniu ucigzli-
wosci pracy, a mianowicie innowacyjnos¢ i twérczos¢
(A3). Ktopotliwo$¢ oceny wigze sie tu z koniecznoscig
odrzucenia rutynowych zaje¢, a braniem pod uwage
tych wymagajgcych duzej kreatywnosci, wtasnego
wktadu, wykraczajgcego poza zakres standardowych
prac wykonywanych na stanowisku.

Ostatnia sktadowa kryterium syntetycznego ztozono$¢
pracy (A) to zrecznos¢ (A4). Nalezy tu ocenié, czy praca wy-
maga tylko doktadnosci ruchow i poruszania sig, czy tez
dotyczy chociazby obstugi ztozonych przyrzaddw i urza-
dzen. Wigze sie z okre$leniem wtasciwej wprawy i zreczno-
&ci w zaleznosci od jej stopnia, poczynajac na przecigtnej,
zwyktej, a konczac na doskonatej wrecz zrecznosci.

Wycene punktowg czynnikdw elementarnych dla
kryterium ztozonos$¢ pracy wéréd wybranych pracow-
nikbw administracji podmiotu dziatalnosci leczniczej
prezentuje tabela 2.

Tabela 2. Wyniki warto$ciowania pracy dla kryterium ztozono$¢ pracy
wérod pracownikow administracii, gospodarczych i obstugi

Table 2. Job evaluation results for the criterion: the complexity of work
among administrative employees, maintenance workers and service

Razem

Lp. Nazwa stanowiska A1l A2 A3 A4 A

Z-ca Dyrektora

ds. medycznych 60 3% 25 5 125

Kierownik Dziatu Spraw

) 60 27 21 5 113
Pracowniczych

3. Kierownik Dziatu 60 25 20 5 1
Organizacji i Nadzoru

Kierownik Dziatu
4 Zamowien Publicznych e & A4 2 i

5. Kierownk Dziatu g, 5y 51 5 4y
Kosztéw i Rozliczen

6. Kierownik Dz@’fu 60 o 21 5 10
Informatyki

Kierownik Dziatu
7. Statystyki 60 24 20 5 109

8. K|er9y\{n|k Dziatu EWI: 60 20 21 5 106
denciji i Inwentaryzacii

Specjalista ds.

9 stad 60 19 15 5 99
organizagji

10, el 0 20 10 5 9
ds. obronnych

1y, StarszySpecalista g 5, 5 g
ds. kosztow i rozliczen

12. THPEADTaS 5 15 15 7 @
informatyki
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13 K}erownlk DZ|'a’fu Ptac 40 29 15 5 89
i Spraw Socjalnych
Starszy Inspektor

o 55 17 12 5 89
ds. rozliczen

Starszy Inspektor BHP

i Ochrony Ppoz. 40 % 15 5 8

16.  Asystentka Dyrektora 55 10 15 5 85

Specjalista ds. umow

17. . 55 12 10 5 82
cywilnoprawnych
19,  Inspeklorprawny oo 4, 4y 5 g
ds. osobowych
19. Starszy Referent 50 1 10 5 76

ds. osobowych

g, Pefnomocnikds.ochro- gy g g5 g
ny informacji niejawnych

21. Starszy magazynier 40 20 10 5 75

2 Starszy statystyk 40 20 7 5 7
medyczny
283. Starszy referent 40 15 12 5 72
o Starszy Inspektor 40 15 10 5 70
ds. osobowych
25, Starszy mistrz 0 20 5 5 10
warsztatow

26. Ksiegowa ds. ptac 40 15 9 5 69
27. Starszy kasjer 40 15 7 5 67
28. Ksiegowa ds. ptac 35 15 9 5 64
29. Ksiggowa 35 15 9 5 64

30. Referent ds. ptac 40 7 10 5 62

31. Archiwista 40 10 3 5 58
2. OGS, % 10 8 5 58
zaopatrzenia

33. Statystyk medyczny 35 10 5 5 55
34. Pracownik socjalny 40 5 5 5 55

35. Ksiegowa ds. ptac 20 15 9 5 49

36. Elektryk 15 5 6 7 33
37 Slusarz 15 5 6 7 33
38. Malarz 15 5 3 6 29

39.  Pracownik gospodarczy 10 5 1 7 23

40. Sprzataczka 10 3 1 5 19

Zrddto: opracowano na podstawie wynikow wyceny przeprowadzonej w wybra-
nym podmiocie dziatalnosci leczniczej. Uwaga: A-1 — wyksztatcenie, A-2 - do-
$wiadczenie zawodowe, A-3 — innowacyjno$¢, tworczos¢, A-4 — zrecznosé.
Source: based on valuation results conducted in a selected medical facility.
Comment: A-1 - education, A-2 - professional experience, A-3 - innovation,
creativity, A-4 - agility.



Jak pokazujg uzyskane wyniki, bardzo duzg role
w pierwszym z ocenianych kryteribw odgrywa wyksztat-
cenie. Posiadajacy wysokie kwalifikacje pracownicy, jak
chociazby w tym przypadku kierownicy dziatéw, inwe-
stujgc w wartoSciowe wyksztatcenie, zapewniajg sobie
wyzszg ptace. Oczywiscie kompatybilnym elementem
jest tutaj takze doswiadczenie zawodowe, ktore plasuje
pracownika na wyzszej pozycji w poréwnaniu do wy-
ksztatconej, ale pozbawionej praktyki osoby. Jak poka-
zuje tabela, dobrze wyksztatcony inspektor juz na star-
cie ma wigksze szanse na wyzsze wynagrodzenie niz
ksiegowa, ktérej mniejsza dyspozycja w tym zakresie
uniemozliwia uzyskanie zadowalajgcego uposazenia.
Nalezy rowniez zatrzyma¢ sie chwile przy stanowisku
malarza, ktére jest najnizszym w hierarchii omawiane-
go podmiotu. Dzigki ocenie tejze posady mozna bedzie
skonstruowa¢ wzorcowe wynagrodzenia badanych pra-
cownikéw, odwotujac sie do ptacy minimalnej, przypisy-
wanej najnizszemu w zestawieniu stanowisku.

Drugie kryterium o nazwie odpowiedzialno$¢ zawie-
ra w sobie nastepujgce sktadowe, a sg to:

e odpowiedzialno$¢ za przebieg i skutki pracy

(B1) — przedziat 0-60 punktow,
e odpowiedzialno$¢ za decyzje (B2) — przedziat
1-35 punktow,

e odpowiedzialnos¢ za finanse oraz srodki i przed-

mioty pracy (B3) — przedziat 0-25 punktéw,

e odpowiedzialno$¢ za bezpieczenstwo innych

0s6b (B4) — przedziat 0-20 punktow,

e odpowiedzialno$¢ za kierowanie (B5) — prze-

dziat 0-50 punktéw [5].

Przebieg i skutki pracy (B1) wigzg sie z ustaleniem
skomplikowania pracy na danym stanowisku oraz okre-
$leniem zakresu kierowania, jesli oczywiscie taka forma
zarzgdzania personelem jest konkretnemu pracowniko-
wi przypisana.

Kolejnym krokiem jest stwierdzenie, czy na stanowi-
sku podejmuije sie decyzje, a jesli tak, to jakie (B2). Cho-
dzi tu przede wszystkim o ich zakres (maty badz duzy
zasieq), cel, poziom ryzyka, aspekty, ktorych dotycza.

Czynnik elementarny odpowiedzialno$¢ za finanse
oraz $rodki i przedmioty pracy (B3) ma ztozong istote,
poniewaz wymaga ustalenia takiej odpowiedzialnosci
na danym stanowisku. Co wiecej, okresli¢ tu nalezy jej
zakres (petny badz czeSciowy), a takze konkretny gatu-
nek mienia, za ktére pracownik odpowiada.

Bezpieczenstwo innych oséb (B4) jest sprawg nie-
zwykle istotng. Na stanowiskach administracyjnych
moze ona dotyczy¢ organizacji pracy podwtadnych
badz tez zdyscyplinowania pracownika w owym zakre-
sie w przygotowaniu i eksploatacji wtasnego stanowiska
pracy, w sposéb gwarantujacy bezpieczenstwo same-
mu zainteresowanemu oraz innym wspotpracownikom.

Nowoscig, ktéra pojawita sie w metodzie UMEWAP
2000, jest czynnik elementarny odpowiedzialno$¢ za
kierowanie. Poddaje on szacunkom stopien oraz zakres
kierowania nizszym rangg personelem, wskazujgc tym
samym na prestiz i duzg wage stanowisk, na ktérych
takie zadania wystepuija.

Wyniki wyceny punktowej kryterium syntetycznego
odpowiedzialno$¢ prezentuje tabela 3. Nalezy zwroci¢
tu szczeg6lng uwage na omawiany powyzej czynnik od-
powiedzialnosci za kierowanie, ktéry mocno wyrdznia
stanowiska kierownikow poszczegdlnych dziatébw oraz
dyrekcji placowki na tle innych stanowisk, tym samym
w efekcie silnie wptywajgc na wysokos¢ wynagrodzen
przypisanych ostatecznie tymze stanowiskom.

Wspétpraca to kolejne w zestawieniu kryterium syn-
tetyczne, obejmujgce trzy elementy, mianowicie:

e wspoétdziatanie (C1) — przedziat 0-25 punktow,

e motywowanie (C2) — przedziat 0-20 punktéw,

e kontakty zewnetrzne (C3) — przedziat 0-20

punktéw [5].

Tabela 3. Wyniki wartosciowania pracy dla kryterium odpowiedzial-
no$¢ wsrod pracownikow administracji, gospodarczych i obstugi

Table 3. Job evaluation results for the criterion: responsibility
among administrative employees, maintenance workers and service

Razem

Lp. Nazwastanowiska  B-1 B2 B3 B4 B-5 B

Z-ca Dyrektora
ds. medycznych
Kierownik Dziatu
2. Spraw Pracowni- 27 22 13 8 17 87

czych
Kierownik Dziatu
3. Organizacji 27 22 13 8 17 87
i Nadzoru
Kierownik Dziatu
4. Zamowien 27 22 13 8 17 87
Publicznych
Kierownik Dziatu
5. Kosztow i Roz- 27 22 13 8 17 87
liczen
Kierownik Dziatu
Informatyki

1. 34 32 2 15 45 148

Kierownik Dziatu
Statystyki

Kierownik Dziatu

8.  Ewidencjiilnwen- 27 22 13 8 17 87
taryzacji

Specjalista ds.

o 17 12 5 0 5 39
organizacji

Specjalista ds.
obronnych
Starszy Specjalista
11. ds. kosztow 17 12 5 0 5 39
i rozliczen
Inspektor ds.
informatyki
Kierownik Dziatu

13. Ptaci Spraw 27 22 13 8 17 87
Socjalnych

17 12 5 0 5 39

1 10 10 0 3 34
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Starszy Inspektor

14. S 12 7 10 0 5 34
ds. rozliczen
Starszy Inspektor
15. BHP i Ochrony 17 12 5 17 10 61
Ppoz.
. Awstenta g 5 9 3 3
Dyrektora
Specjalista ds.
17. uméw cywilno- 17 12 5 0 5 39
prawnych
18 Inspektor prawny 16 1 5 0 3 35
ds. osobowych
19. Starszy Referent 1 10 5 0 5 3
ds. osobowych
Petnomocnik ds.
20. ochrony informacji 7 5 5 0 3 20
niejawnych
21 Starszy 2 7 10 0 5 3
magazynier
2 Starszy statystyk 8 6 5 0 5 o4
medyczny
23. Starszy referent 12 10 5 0 5 32
o4, Starszy Inspektor 12 7 7 0 5 31
ds. osobowych
25, Starszy m|§trz 5 5 5 0 3 18
warsztatow
26. Ksiegowads.pfac 15 1 5 0 3 34
27. Starszy kasjer 12 9 15 0 3 39
28. Ksiegowads.pfac 15 1 5 0 3 34
29. Ksiegowa 15 1 5 0 3 34
30.  Referentds. ptac 1 1 5 0 3 30
31. Archiwista 7 5 3 0 2 17
gp.  heferentds. .4y 5 g 3 g
zaopatrzenia
33, Stastk 7 5 5 0 3 2
medyczny
34.  Pracownik socjalny 7 5 3 0 2 17
35. Ksiegowads.ptac 15 1 5 0 3 34
36. Elektryk 5 5 5 5 2 22
ar. Slusarz 5 5 5 4 2 2
38. Malarz 5 3 3 3 2 16
g9, racownik 5 1 5 5 2 18
gospodarczy
40. Sprzataczka 5 1 5 5 1 17

Jesli mowa o wspotdziataniu (C1), nalezy na te kwe-
stie spojrze¢ z réznych stron. Z jednej strony méwi¢ na-
lezy o kooperacji z innymi wspétpracownikami lub, jesli
charakter pracy stanowi inaczej, z petentami-pacjenta-
mi, ktérych rozmaite problemy i ich rozwigzanie nalezg
do obowigzkéw pracownika administracji. Wspétdziata-
nie odnosi sie ponadto do kontaktoéw z innymi komoérka-
mi podmiotu, biorgc pod uwage zakres i czestos¢ tych
relacji.

Motywowanie (C2) — kolejny sktadnik kryterium
wspoétpracy — dotyczy motywowania zaréwno podle-
gtego personelu, sposobu tego dziatania, jak i rowno-
rzednych wspotpracownikow oraz pacjentéw poprzez
prezentowanie pozytywnej postawy w pracy.

Kontakty zewnetrzne (C3) odnoszg sie do dwoch
elementéw, mianowicie do relacji z instytucjami, bez
ktoérych podmiot leczniczy nie moze funkcjonowaé, jak
np. NFZ, a takze do kontaktéw z pacjentami i ich bli-
skimi, co jest bardzo wazng i delikatng sferg wymaga-
jaca nie lada umiejetnosci. Tabela 4 prezentuje wyniki
warto$ciowania dla kryterium wspétpraca pracownikéw
administracji wybranego podmiotu leczniczego.

Tabela 4. Wyniki wartosciowania pracy dla kryterium wspotpraca
wsrod pracownikéw administracii, gospodarczych i obstugi

Table 4. Job evaluation results for the criterion: cooperation among ad-
ministrative employees, maintenance workers and service

Lp. Nazwa stanowiska C-1 C-2 C-3 Ra(z:em
" Z-ca Dyrektora ds. 20 18 20 58
medycznych

5 Kierownik Dz!afu Spraw 18 10 18 46
Pracowniczych

3 K|er9wn|!§ IDZ|afu Orga- 18 10 18 46
nizacji i Nadzoru

4 Kierownik Dziatu Zamo- 18 10 18 46

wien Publicznych

5, Kierownik Dziafu 4 10 18 46
Kosztow i Rozliczen

6. Kierownik Dz@iu 18 10 18 46
Informatyki

Kierownik Dziatu
7. Statystyk 18 10 18 46

8. Klerqy\{mk Dziatu EWI: 18 10 18 46
dencji i Inwentaryzacji

Specjalista ds.

Zrddto: opracowano na podstawie wynikow wyceny przeprowadzonej w wy-
branym podmiocie dziatalnosci leczniczej. Uwaga: kryterium odpowiedzialnosé
za: B-1 - przebieg i skutki pracy, B-2 - decyzje, B-3 - finanse oraz $rodki
i przedmioty pracy, B-4 - bezpieczenstwo innych osob, BS - kierowanie.
Source: based on valuation results conducted in a selected medical facility.
Comment: criterion — responsibility for: B-1 — work course and effects, B-2 —
decisions, B-3 - funds, work means and subjects, B-4 — safety of other people,
B5 - management.
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9. R 14 5 1 30
organizacji

10. Specjalista ds. 1 5 " 30
obronnych

1y, Starszy Specialistads. 5 1 30

kosztow i rozliczen

12. THEE s 1 3 8 2

informatyki



Kierownik Dziatu Ptac

13. i Spraw Socjalnych 18 10 18 46
1. Starszy |n§pel§tor ds. 10 3 8 2
rozliczen
1. Sta.rszy Inspektor.BHP 13 1 13 38
i Ochrony Ppoz.
16.  Asystentka Dyrektora 12 3 12 27
17 Specjz_alista ds. uméw 14 5 1 30
cywilnoprawnych
18. Inspektor prawny ds. 13 3 11 97
osobowych
19. Starszy Referent ds. 12 5 15 3
osobowych
Petnomocnik ds.
20. ochrony informacji 10 3 7 20
niejawnych
21. Starszy magazynier 10 3 8 21
2 Starszy statystyk 10 3 10 23
medyczny
23. Starszy referent 12 5 15 32
o4 Starszy Inspektor ds. 10 3 8 21
osobowych
25, Starszy m|§trz 5 3 0 8
warsztatow
26. Ksiegowa ds. ptac 13 3 1 27
27. Starszy kasjer 13 3 8 24
28. Ksiegowa ds. ptac 13 3 1 27
29. Ksiegowa 13 3 1 27
30. Referent ds. ptac 12 3 12 27
31. Archiwista 5 0 8 13
2. UL 2 3 12 27
zaopatrzenia
33. Statystyk medyczny 10 3 10 23
34. Pracownik socjalny 8 0 8 16
35. Ksiegowa ds. ptac 13 3 1 27
36. Elektryk 5 0 0 5
az. Slusarz 5 0 0 5
38. Malarz 3 0 0 3
39. Pracownik gospodarczy 5 0 5 10
40. Sprzataczka 5 0 5 10

Zrodto: opracowano na podstawie wynikow wyceny przeprowadzonej w wy-
branym podmiocie dziatalno$ci leczniczej. Uwaga: C-1 — wspdtdziatanie, C-2
— motywowanie, C-3 - kontakty zewnetrzne.

Source: based on valuation results conducted in a selected medical facility.
Comment: C-1 - cooperation, C-2 — motivation, C-3 - external contacts.

Wyniki oceny kryterium wspétpraca nie zmieniajg
zbytnio uktadu stanowisk, gdyz wzmacniajg one pozy-

cje stanowisk kierowniczych oraz pracownikéw wyka-
zujgcych szerokie kontakty w swojej codziennej dziatal-
nosci w podmiocie oraz poza nim. Przyktadem takiego
pracownika jest Starszy Inspektor ds. BHP i Ppoz.

Ostatnie z ocenianych kryteribw syntetycznych —
warunki pracy — jest bardzo pojemnym pojeciem, ktére
w swym zakresie miesci przede wszystkim wysitek fi-
zyczny (D1, 0-30 pkt.) i psychonerwowy (D2, 1-20 pkt.),
trud umystowy (D3, 1-20 pkt.), monotonie wykonywa-
nej pracy (D4, 0-10 pkt.) oraz ogdlne jej warunki (D5,
0-25 pkt.). Czynniki te odnoszg sie¢ zaréwno do trud-
nosci fizycznych na stanowisku pracy, w przypadku
pracownikow administracyjnych moze to by¢ duza ilos¢
pokonywanych pieszo odlegtosci, pozycja siedzaca,
podnoszenie cigzkich przedmiotow, jak i do stresu i ob-
cigzenia psychicznego. Wazna jest tutaj kwestia uroz-
maicenia wykonywanych prac, ich réznorodno$é¢, co
nie zawsze jest mozliwe w pracy administracji. Warun-
ki pracy sg zwigzane z jej bezpieczenstwem i higieng,
czynnikami szkodliwymi, co w podmiocie leczniczym
zyskuje szczeg6lne znaczenie. Wycene punktowg od-
no$nie warunkdéw prezentuje tabela 5. Jak wida¢, uzy-
skane wartosci nie dokonujg rewolucji w zestawieniu,
a wynika to z faktu, iz cze$¢ oso6b, np. kierownicy dzia-
tow, specjalisci, obcigzona jest w pracy duzym wysitkiem
umystowym na rzecz znikomego trudu fizycznego.

Odwrotnie wyglada sytuacja u pracownikéw wyko-
rzystujacych site wtasnych migéni, mowa tutaj chociazby
0 sprzataczce, malarzu, ktérych niewielki wysitek umy-
stowy rekompensowany jest duzymi naktadami fizyczny-
mi wnoszonymi do wykonywania codziennych zadan.

Tabela 5. Wyniki warto$ciowania pracy dla kryterium warunki pracy
wsrdd pracownikéw administracji, gospodarczych i obstugi

Table 5. Job evaluation results for the criterion: working conditions of
administrative employees, maintenance workers and service

Razem

Lp.  Nazwa stanowiska D1 D2 D-3 D4 D5 D

Z-ca Dyrektora ds.

5 20 21 0 12 58
medycznych

9 Kierownik Dz!aiu 5 18 15 0 10 48
Spraw Pracowniczych

Kierownik Dziatu

Organizacji i Nadzoru 5 18 15 0 10 48

g MerownkDzaluZa- oo 4045 g 4 4
mowien Publicznych

. KerownkDzialu ey 5 gy 5
Kosztéw i Rozliczen

Kierownik Dziatu

6 Informatyk 5 18 15 0 10 48
Kierownik Dziatu
7. Statystyki 5 18 15 0 10 48
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31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

Kierownik Dziatu
Ewidencji i Inwenta-
ryzacji
Specjalista ds.
organizacji

Specjalista ds.
obronnych

Starszy Specjalista
ds. kosztow i rozliczen

Inspektor ds.
informatyki

Kierownik Dziatu Ptac
i Spraw Socjalnych

Starszy Inspektor
ds. rozliczen

Starszy Inspektor
BHP i Ochrony Ppoz.

Asystentka Dyrektora

Specjalista ds. umow
cywilnoprawnych

Inspektor prawny ds.
osobowych

Starszy Referent
ds. osobowych

Petnomocnik ds.
ochrony informacji
niejawnych

Starszy magazynier

Starszy statystyk
medyczny

Starszy referent

Starszy Inspektor
ds. osobowych

Starszy mistrz
warsztatow

Ksiegowa ds. ptac
Starszy kasjer
Ksiegowa ds. ptac
Ksiegowa
Referent ds. ptac

Archiwista

Referent ds.
zaopatrzenia

Statystyk medyczny
Pracownik socjalny
Ksiegowa ds. ptac
Elektryk

Slusarz

Malarz
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30

23

33

37
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39. Pracownik 7 5 3 5 10 40
gospodarczy

40. Sprzataczka 16 5 3 5 10 39

Zrodto: opracowano na podstawie wynikow wyceny przeprowadzonej w wy-
branym podmiocie dziatalnosci leczniczej. Uwaga: D-1 — wysitek fizyczny, D-2
- wysitek psychonerwowy, D-3 — wysitek umystowy, D-4 — monotonia, D-5 -
warunki pracy.

Source: based on valuation results conducted in a selected medical facility.
Comment: D-1 - physical effort, D-2 — psycho-nervous effort, D-3 — mental ef-
fort, D-4 — monotony, D-5 — working conditions.

Whioski z przeprowadzonego badania

WartoSciowanie stanowisk pracy to bardzo przydatne
narzedzie w procesie zarzgdzania zasobami ludzkimi,
ktore umozliwia lepsze i efektywniejsze kierowanie per-
sonelem i zarzgdzang placéwka.

Podmioty lecznicze czesto decydujg sie na warto-
Sciowanie stanowisk pracy, jednak nie wykorzystujg
wskazowek, jakie wskazat proces, co powoduje problem
z zasadnoscig jego stosowania. Wyniki warto$ciowania
mozna uzy¢ do modyfikacji taryfikatora kwalifikacyjne-
go, a co za tym idzie — do zaproponowania personelowi
udoskonalonych stawek wynagrodzenia zasadniczego.

Na podstawie przeprowadzonego badania stworzo-
no wzorcowe wynagrodzenia zasadnicze dla ocenia-
nych stanowisk, po wczesniejszym okresleniu warto$ci
punktu dla badanego podmiotu leczniczego. Wyniki,
o ktérych mowa, przedstawia tabela 6.

Tabela 6. Wzorcowe wynagrodzenie zasadnicze wsrdd pracownikow
administracji, gospodarczych i obstugi

Table 6. The reference salary of administrative employees, mainte-
nance workers and service

Stawka
Lp  Nazwastanowiska A B C D Ogétem wynagro-
dzenia
1, ZeaDyrektorads. oo 40 5a 55 389 7780002
medycznych
o KerownkDzialu 0 07 4o 4g 204 5g80,002t
Spraw Pracowniczych
Kierownik Dziatu
3. Organizacji 111 87 46 48 292 5840,00zt
i Nadzoru
Kierownik Dziatu
4. Zaméwien 111 87 46 48 292 5840,00zt
Publicznych
g KerownkDzalu iy 07 e 53 296 592000
Kosztow i Rozliczen
g, KerownkDzatu ., o7 45 4 291 5820002
Informatyki
7. MKerownkDzialu g o7 45 45 290 5800002
Statystyki
Kierownik Dziatu
8. Ewidencjiilnwen- 106 87 46 48 287 574000z
taryzacji
o  Seecalstads. g0 59 5 35 204 4080002
organizacji
10, ~ Seecialistads. o5 a9 g5 35 200 4000,00
obronnych



Starszy Specjalista

11. ds. kosztow 92 39 30 4 202 4040,00 zt
i rozliczen
12. Informatyk 92 34 22 35 183  3660,00zt
Kierownik Dziatu
13. Ptac i Spraw 89 87 46 48 270 5400,00 zt
Socjalnych
14, Staszylnspeklor —gg gy 51 a5 79 3580002
ds. rozliczen
Starszy Inspektor
15. BHP i Ochrony 85 61 38 42 226 4520,00 zt
Ppoz.
16, Avstentka or a7 a5 77 as40002
Dyrektora
Specjalista ds.
17. umow cywilno- 82 39 30 36 187 3740,00 zt
prawnych
1, Inspeklorprawny gy a5 7 a5 78 35g0007t
ds. osobowych
19, StarszyReferent Lo o5 a3 173 3460002t
ds. osobowych
Petnomocnik ds.
20. ochronyinformacji 75 20 20 20 135  2700,00 zt
niejawnych
21. Starszy magazynier 75 34 21 30 160  3200,00 zt
g, Starszystaysyk o, o 3 3y 149 2080002
medyczny
23. Starszy referent 72 32 32 33 169 3380,00 zt
pq, Starszylnspeklor oo 5 5 57 149 2980002
ds. osobowych
g5, Starszymistiz o, ye gy 43 460002
warsztatow
26. Ksiegowads.ptac 69 34 27 33 163  3260,00zt
27. Starszy kasjer 67 39 24 36 166 3320,00 zt
28. Ksiegowads.ptac 64 34 27 33 158 3160,00 zt
29. Ksiegowa 64 34 27 33 158  3160,00z
30. Referentds.ptac 62 30 27 32 151 3020,00 zt
31. Archiwista 58 17 13 32 120 2400,00 zt
gp,  Referentds. e ue 57 3 w45 2000002
zaopatrzenia
gy, Staustk 55 20 23 30 128 256000zt
medyczny
34. Pracowniksocjalny 55 17 16 23 111 2220,00 zt
35. Ksiegowads.ptac 49 34 27 33 143 2860,00 zt
36. Elektryk 38 22 5 37 97 1940,00 zt
37. Slusarz 33 21 5 38 97 1940,00 zt
38. Sprzataczka 19 17 10 39 85 1700,00 zt
go,  Pracownk 3 4e q0 40 91 1820002
gospodarczy
40. Malarz 29 16 3 32 80 1600,00 zt

Zrodto: opracowano na podstawie wynikow wyceny przeprowadzonej w wybra-
nym podmiocie dziatalnosci leczniczej. Uwaga: A - ztozono$¢ pracy, B - odpo-
wiedzialno$¢, C — wspotpraca, D — warunki pracy.

Source: based on valuation results conducted in a selected medical facility.
Comment: A - work complexity, B - responsibility, C — cooperation, D — working
conditions.

Stosujac pewien uproszczony schemat, w prze-
prowadzonym badaniu stwierdzono, iz najnizsze ran-
ga wsérod pracownikéw administracji, gospodarczych
i obstugi wybranego podmiotu jest stanowisko malarza,
ktéremu zgodnie z obowigzujgcymi w 2013 r. przepisa-
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mi prawa przypisano warto$¢ wynagrodzenia zgodng
z wysokoscig ptacy minimalnej, tj. 1600 zt brutto. Oczy-
wiscie dotyczy to nowego pracownika, ktéry nie otrzy-
muje zadnych specjalnych dodatkéw. Ptaca ta podzie-
lona przez rezultat szacowania pracy dla najnizszego
stanowiska (80 punktoéw) daje wynik, ktéry jest jedno-
czes$nie wartoscig jednego punktu dla ocenianego szpi-
tala w 2013 r. i wynosi 20 zt. Na tej podstawie mozna
przypisa¢ nowe stawki wynagrodzen dla pozostatych
wynagrodzen, wedtug powyzszego klucza, co prezen-
tuje powyzsza tabela.

Postawiona w badaniu hipoteza badawcza zosta-
ta potwierdzona, poniewaz wzorcowe wynagrodzenia
stworzone na podstawie wynikow warto$ciowania dla
pracownikow szpitala sg 0 30% wyzsze w stosunku do
faktycznych zarobkdéw wybranych pracownikow.

Uzyskane wyniki mogg postuzy¢ do stworzenia
taryfikatora kwalifikacyjnego dla pracownikéw admini-
stracji, gospodarczych i obstugi rozpatrywanego szpi-
tala i odpowiednich kategorii zaszeregowania, dzigki
okresleniu przedziatébw punktowych. W konsekwencji
mozliwe jest ustalenie warto$ci danego stanowiska
w podmiocie leczniczym oraz wymagan, jakie powinien
spetnia¢ kandydat aplikujacy na konkretng posade.

Jak wida¢, metoda UMEWAP 2000 umozliwia spraw-
ne przeprowadzenie warto$ciowania stanowisk pracy
i wskazanie zasadniczego wynagrodzenia, ale caty pro-
ces musi by¢ prowadzony uczciwie, skrupulatnie i zgod-
nie z najlepszg wiedzg, aby moc uznaé go za wiarygodny.
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