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Pomiar wartosci

czyli jak sprawdzic,

.

CZy MOja praca ma sens

Pracownikowi duzej organizacji trudno jest stwierdzi¢, czy to, co robi,

ma wartos¢ i czy jest potrzebne. Jego praca niemal zawsze jest bowiem
czescia wiekszego procesu, o ktérego efektach sam nie decyduje.
Wystarczy, zeby np. cena za wytworzony produkt byta zbyt wysoka,

aby najlepiej wykonana praca, wtozona w jego wytworzenie, poszta

na marne. Z kolei zadania, ktérych sensu pracownik zupetnie nie rozumie,
moga mie¢ kluczowe znaczenie dla firmy. Jak zmienic taki stan?

nformacja o tym, czy to, co robimy, ma

sens, jest podstawa motywacji i w konse-

kwencji efektéw, ktére uzyskuje firma.
Kazdy z nas to rozumie. Rozumie to tez
dzial HR. Problem w tym, Ze firmy nie mie-
rzg wartodci pracy i pracownicy takiej in-
formacji bardzo czesto nie posiadaja. Mo-
ga sie jedynie domyslaé lub mieé nadzieje,
ze kto§ zadbal o to, zeby nie pracowali na
darmo. Jezeli pracownicy maja poczucie
bezsensu tego, co robia, to pozostaje im
szukaé motywacji gdzie indziej: w wyna-
grodzeniu, atmosferze pracy, innych bene-
fitach zwiazanych z praca. Takiej sytuacji,
z wielu powodéw, nie chcemy.
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Skoro $wiadomo$é sensu i rentownosci
pracy jest tak wazna dla motywacji pracow-
nikéw i dla efektywnosci firm, to warto za-
czac ja mierzyc.

Co chcemy mierzy¢?

Mierzenie wartodci pracy jest istotne

w trzech perspektywach:

B Czy pracujac, osiagnalem zalozone
efekty?

B Czy to, co obecnie robie, ma sens i ko-
mus jest potrzebne?

m Jakie efekty przyniesie to, co planuje
zrobié?



Kazda z tych perspektyw wiaze sie z innym
podejsciem do mierzenia wartosci pracy.
Sens tego, co zostalo juz zrobione, stosun-
kowo tatwo zweryfikowaé, odnoszac sie do
uzyskanych wynikéw. Co prawda, zwiazek
przyczynowo-skutkowy pomiedzy wyko-
nang praca a wynikami jest zwykle skom-
plikowany, ale przedsiebiorstwa jako$ so-
bie z tym radza.

Druga i trzecia perspektywa dotyczy za-
dan, ktérych skutkéw jeszcze nie znamy.
Mozemy je jedynie przewidywaé. Pomiar
wartoSci pracy obecnie wykonywanej i tej,
ktora zamierzamy wykonywaé, jest wiec
powazniejszym wyzwaniem. Odniesienie
do przyszlych wynikéw nic nam nie da, po-
niewaz praca jest wykonywana teraz, a wy-
niki beda w przysztosci. Trzeba wiec postu-
2yé sie innego typu miarami. Perspektywa
trzecia natomiast to prognozowanie ren-
townosci zadan i celéw, ktére dopiero pla-
nujemy realizowac.

Co to jest rentownosc pracy?

Rentowno$é¢ w ekonomii zazwyczaj ro-
zumie sie jako stosunek uzyskanej ko-
rzy$ci do kosztéw jej uzyskania. Korzysé
w przypadku zadan wykonywanych przez
pracownikoéw to warto$é rynkowa tej pra-
cy pomniejszona o jej koszty.
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pracownik wykonuje co$, co jego bezpo-
§rednim klientom jest bardzo potrzebne
i jezeli sa oni gotowi ponies¢ jej koszty, to
jest to z kolei praca rentowna. Jezeli popyt
na prace generowany przez jej beneficjen-
tow réwnowazy jej podaz, to réwniez pra-
ca jest rentowna.

Motywujaca jest praca, ktora ma sens, to znaczy

jest komus potrzebna i ma wymierng wartosc.

Rentowno$é tak rozumiana mozemy od-
nie$¢ do zadan, proceséw, stanowisk i ko-
morek organizacyjnych. Rentownosé tak
rozumiang da sie mierzyé w stosunkowo
tatwy sposéb. Termin ,rentowno$é” moz-
na w codziennym zarzadzaniu zamienié na
przydatnosé, choé znaczenie tych pojeé jest
nieco inne.

Rentownosc¢ pracy mozna
zmierzyc

Jak mozna mierzyé rentownosé zadan,
ktére sa obecnie wykonywane, czyli tych,

W mysl tej uproszczonej defini-
¢ji rentowno3ci, praca, ktéra wy-
konuje pracownik, jest rentowna
wtedy, gdy jej efekty da sie sprze-
da¢ za cene wyzszg niz koszty wy-
tworzenia tych efektéw. Mozna
by prosciej powiedzieé, ze praca
jest rentowna, gdy jest ktos, kto
jej potrzebuje w takiej ilosci, w ta-
kiej jakosci i za taka cene, jaka
pracodawca musi za nia zaplacié.
Rentowna moze byé kazda praca,
takze ksiegowanie, zarzadzanie,
sprzatanie itp.

Jezeli pracownik wykonuje porzad-
nie swoja prace, ale nie jest ona po-
trzebna w dostarczanej ilosci, to
jest to praca nierentowna. Jezeli
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Tabela 1

ktoérych efektéw jeszcze nie ma? Meto-
de, ktéra tu opisuje, stosuje powszechnie
w pracy z kadra menedzerska. W analizie
uczestnicza pracownicy wszystkich pozio-
méw organizacji, wykonujacy bardzo réz-
ne zadania.

Pierwszy krok polega na stworzeniu sto-
sunkowo prostego opisu zadai wykony-
wanych na stanowisku wraz z czasem po-
trzebnym na ich wykonanie wyrazonym
w procentach oraz wskazanie beneficjen-
tow. Przez beneficjenta nalezy rozumieé
kazda jednostke organizacyjna lub klienta
zewnetrznego, ktéry odnosi korzysé z da-
nej pracy (zadania).

Przyktad analizy przydatnosci pracy - etap | opis stanowi-

ska (podazy pracy)

ZADANIE | CZAS | BENEFICJENT
Kolumna A Kol. B | KolumnaC
Szkolenia wstepne pracownikow 20% | Kierownicy, nowo zatrud-

nieni pracownicy

Administrowanie procesem szkolen | 20%

Kadra menedzerska, finanse

Organizacja Akademii Menedzera 20%

Kadra menedzerska, zarzad,
wtasciciel

Projekt jubileuszu

25% | Zarzad, firma X, rada nad-
zorcza

Konkurs branzowy

15% | Zarzad, pracownicy

Tabela 2

Przyktad - etap Il badanie popytu na prace

Zadania wymienione w tabeli 1 pokazu-
ja strone podazows pracy. W zinformaty-
zowanych technikach pomiaru rentowno-
Sci mozna wyliczy¢ koszt tej podazy. Nie
trzeba jednak dysponowaé narzedziem in-
formatycznym, aby taka prosta tabele dla
siebie zrobié. Moze ja przygotowaé kaz-
dy pracownik w czasie ok. 30 minut. Sa-
mo stworzenie tabeli bedzie inspirujacym
zadaniem dla pracownika oraz podstawsg
waznej rozmowy z przelozonym. Juz na
podstawie analizy tego, ile czasu i na co
jest poswiecane, mozna wyciagnaé cieka-
we wnioski i poprawié efektywnosé pracy.

Badanie popytu na prace

Aby sprawdzié przydatnos§é poszezegdl-
nych zadan i ostatecznie wyliczy¢ ich ren-
townosé, potrzebujemy jeszeze drugiej
strony, czyli popytu na wymienione w opi-
sie stanowiska zadania. Pracownik jest

w stanie samodzielnie zrobié¢ najwazniej-

szy krok w tej analizie (zobacz tabele 2).

Polega on na zadaniu beneficjentom za-

dan, ktére sa dla nich wykonywane, trzech

pytan:

1. Czy to, co dla Ciebie robie, jest wazne
i potrzebne z punktu widzenia Twoich
celéw?

2. Czy efekt mojej pracy jest wystarczajacy
z punktu widzenia Twoich celéw i zadaid
(czy robie za duzo, czy za malo)?

ZADANIE WAZNOSC WYSTARCZALNOSC PROPOZYCJE ZMIANY +/-
Kolumna A Kolumna D Kolumna E Kolumna F
Szkolenia wstepne pracownikow Srednia Nadmierna Zinformatyzowac
Administrowanie procesem szkolen Srednia Optymalna Zinformatyzowad
Organizacja Akademii Menedzera Wysoka Zbyt niska Poprawi¢ komunikacje. Uzgadnia¢ program
Projekt jubileuszu Priorytet Wystarczajaca Bez uwag
Konkurs branzowy Mata Wystarczajaca Przekazac osobie X
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3.Co powinienem zmieni¢? Czego moge
nie robié lub co jeszcze mogtbym zrobié,
aby$ mogt (Ty, beneficjencie) lepiej wy-
konywaé swoje zadania?
Uzyskujac odpowiedzi na te pytania, pra-
cownik moze samodzielnie zbadaé, czy je-
go praca jest potrzebna. Jezeli beneficjen-
ci stwierdzaja, ze nie potrzebuja az takich
efektéw, to zaangazowanie w to zadanie
trzeba ograniczaé. Jego rentowno$é jest
prawdopodobnie negatywna. Jezeli nato-
miast beneficjenci domagaja sie wiekszych
nakladéw pracy, to znaczy, ze zadanie jest
rentowne 1 warto poswigcié mu wigcej
uwagi (zobacz tabele 3).
Jezeli dysponujemy mozliwoscia symul-
tanicznej analizy wszystkich relacji po-
pytu i podazy, wszystkich zadari oraz ich
kosztéw, bedziemy w stanie wyliczy¢ ren-
townosci wyrazone w wartosciach licz-
bowych 1 procentach. Jest to mozliwe
w narzedziach zinformatyzowanych. Dla
stwierdzenia, czy to, co robi pracownik,
ma sens, wystarczy jednak tabela z zada-
niami i rozmowy z tymi, dla ktérych sa
one wykonywane (beneficjentami). Gdy-
by wszyscy lub choéby czesé pracownikow
poswiecita czas na taka prosta analize, to
efekt w postaci poprawy efektywnosci byt-
by gwarantowany.

Korzysci dla pracownika
i dla pracodawcy

Motywacja, ktéra zyskuje pracownik, dzie-
ki temu, ze potrafi ocenié sens swojej pra-
cy, jest wielka wartoscia. Dzieki motywacji
praca jest przyjemniejsza i wymaga mniej
wysitku. Przektada sie tez na wiekszg efek-
tywno$¢ przy mniejszym koszcie wiasnym.
Warto wiec zainteresowac sie rentowno-
Scia tego, co sie robi, i od czasu do czasu
powtarzaé powyzsze ¢wiczenie.

Informacja o tym, ktére zadania sa ren-
towne, a ktére nie sg potrzebne organi-
zacji, powoduje, ze efektywnosé pracy ro-
$nie niemal samoczynnie. Pracownicy,
nawet bez zachety, wiecej wysitku przezna-
cza na zadania, ktére maja sens, a unikaé
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Tabela 3

Przyktad - etap Il wyniki analizy przeprowadzonej samo-

dzielnie przez pracownika

SZACOWANA
ZADANIE RENTOWNOSC DZIAEANIA
Kolumna A Kolumna G Kolumna H
Szkolenia wstepne pra- | Ujemna Redukowa¢ zaangazo-

cownikow

wanie

Administrowanie proce- | Neutralna/ujemna

Redukowa¢ zaangazo-

sem szkolen wanie

Organizacja  Akademii | Wysoka Zwiekszy¢  zaangazo-
Menedzera wanie

Projekt jubileuszu Neutralna/wysoka Bez zmian

Konkurs branzowy Neutralna Bez zmian

beda tych, ktére nie sa potrzebne. Praco-
dawca nie ponosi przy tym kosztéw tych
zmian ani ryzyka. Jest to zupelnie bezbo-
lesna restrukturyzacja polegajaca na lep-
szej alokacji zasobow. Regularny pomiar
rentownosci pracy jest powodem tysie-
cy mikrozmian, ktére tworzg zjawisko sa-
moregulowania sie organizacji. Organiza-
cja stopniowo dopasowuje sie do potrzeb
klientéw zewnetrznych i do swoich we-
wnetrznych potrzeb. W przeciwieristwie
do systeméw motywacyjnych dziatajacych
krétkoterminowo, pomiary rentownosci
powodujg trwatg poprawe efektywnosci.

Kompas dla pracownika

W zarzadzaniu organizacja firmy odcho-
dzg od recznego sterowania, gdyz bez szer-
szej partycypacji nie sg w stanie reagowac
wystarczajaco szybko i precyzyjnie na po-
jawiajace si¢ szanse na rynku. Pracownicy
muszg wiec mieé na biezaco wiedze o tym,
co jest rentowne, a z czego powinni rezy-
gnowaé. Pomiar rentownosci zadan jest
jak kompas, ktéry kazdemu pracownikowi
pozwala orientowaé sie w $wiecie biznesu
i nadaje jego pracy sens. Jest to podstawo-
we Zrédlo motywacji indywidualnej i roz-
woju calej firmy. Musimy mierzyé rentow-
nos¢ pracy. [
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