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OCENA ROZWOJU PERSONELU Z WYKORZYSTANIEM
ANALIZY WSKAZNIKOWEJ

Streszczenie. Artykut przedstawia zastosowanie analizy wskaznikowej w ocenie
rozwoju personelu oraz metod¢e wyceny kapitatu ludzkiego, a nastgpnie opisuje
analize zmian 1 analiz¢ struktury kapitalu ludzkiego. Gldéwna czegs$¢ artykutu to
pokazanie sposobow kalkulacji wskaznikow. Na koniec artykul opisuje metode
tworzenia oceny syntetycznej rozwoju personelu.
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THE ASSESSMENT OF PERSONNEL DEVELOPMENT WITH USING
OF RATIO ANALYSIS

Summary. This article presents application of ratio analysis in assessment of
personnel development. At first article presents the metod of human capital
evaluation. Next article describes change and structure analysis of human capital. The
main part of article describes metods of calculating ratios. At the end article presents
the metod of preparing sintetic assessment of personnel development.
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1. Wstep

Pojecie rozwoju moze by¢ rozumiane jako likwidacja luki rozwojowej lub jako proces
doskonalenia miejsca organizacji w otoczeniu. W pierwszym podej$ciu rozwoj wyraza si¢
w zmniejszeniu réznicy migdzy potencjalem dzialania a potencjalem wplywu, czyli

domknigciu  wspomnianej luki rozwojowej. Potencjal dziatania to mozliwosci
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przedsigbiorstwa tkwigce w jego kulturze, zasobach 1 umiejgtnosciach. Potencjat wptywu to
aspiracje wywierajace wplyw na wykorzystanie mozliwosci przedsiebiorstwa. Zrodla tych
aspiracji tkwiag w kulturze organizacyjnej, strukturze wtadzy czy charakterze przywodztwa'.
Z kolei rozwo6j przedsiebiorstwa rozumiany, jako proces doskonalenia miejsca organizacji
w otoczeniu polega na porownywaniu przedsigbiorstwa z konkurentami w danej branzy.
Pozytywne zmiany w przedsigbiorstwie nie sa mozliwe bez wykwalifikowanego personelu,
dlatego wazne jest zrozumienie pojecia rozwoju zasobow ludzkich 1 jego ocena.

Wedlug A. Szatkowskiego rozwdj personelu jest sterowanym procesem zwigkszania
potencjatu pracy, prowadzacym do wzrostu kompetencji pracowniczych, przydatnych do
rozwoju organizacjiz. Wspominany potencjal pracy (w naukach ekonomicznych) bywa czesto
okreslany mianem kapitatu ludzkiego, rozumianego jako uciele$nienie 1 nagromadzenie
w cztowieku takich cech, jak: wiedza, umiejetnosci czy zdrowie®. Stad wazna jest jego

doktadna analiza, ktorg nalezy rozpocza¢ od wyceny kapitatu ludzkiego.

2. Wycena kapitalu ludzkiego

Pracownik podczas pracy musi wydatkowac swoja energie, ktdra jest tozsama z pojgciem
kapitalu ludzkiego®. Podejécie to jest istota teorii kapitatu ludzkiego, stworzonej przez
M. Dobije. Na wartos¢ kapitatu ludzkiego sktadajg sie skapitalizowane naktady na
utrzymanie i edukacj¢. Oprocz tych czynnikow uwzglednia si¢ rowniez wplyw do$wiadczenia
zawodowego, co przedstawia ponizszy wzor °:

H(T)=(K+E)1+Q(T)],
gdzie:
H(T) — wartos¢ kapitatu przypisywana osobie z do§wiadczeniem T lat pracy zawodowe;j,
K — skapitalizowane koszty utrzymania,
E — skapitalizowane koszty edukacji,
Q(T) — czynnik doswiadczenia.
Skapitalizowane naktady na utrzymanie oblicza sie ze wzoru®:

K=N(1+r) -1
r

2

! Machaczka J.: Zarzadzanie rozwojem organizacji. PWN, Karkow 1998, s. 14.

2 Szatkowski A.: Rozwoj personelu. Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej w Krakowie, Krakow 2002, s. 9.

3 Ibidem, s. 12.

4 Dobija M.: Teoria rachunkowo$ci w zarysie, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej w Krakowie, Krakow
2005, s. 25.

5 Ibidem, s. 31.

6 Ibidem, s. 25.
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gdzie:
N — roczne naktady na utrzymanie,
n — liczba lat,

r — premia za ryzyko, réwna 0,08.

Analogicznie oblicza si¢ skapitalizowane naklady na edukacje. Stopa zwrotu r (réwna
8%) stanowi premi¢ za ryzyko, jaka daje rynek i rownowazy ona straty energii pracownika.
Jest ona wielkoscia stala, podobnie jak stata grawitacyjna. Ostatni wazny element wzoru na

kapitat ludzki stanowi czynnik do$§wiadczenia, obliczany zgodnie z formutg’:

In(l-w)

QT) =1-T >,
gdzie:
w — wspotczynnik uczenia,
T — lata pracy zawodowe;j,
T>1.

Zgodnie z ta teoria im wyzsze naklady na utrzymanie, ktére sg zrodtem zdrowia i na
edukacje, bedaca zrodtem wiedzy, tym wigksza zdolnos¢ do wykonywania pracy.

Warto$¢ kapitalu wyznaczona ta metoda dobrze nadaje si¢ do oceny stopnia rozwoju
zasobow ludzkich. Wartos¢ kapitalu ludzkiego mozna poréwna¢ z danymi innych firm
w branzy lub sektorze badZz tez z wielkos$cia pozadang przez kierownictwo i wiascicieli,
obliczajac w ten sposob luke rozwojowa. Okreslenie wartosci kapitatu ludzkiego jest
pierwszym i podstawowym etapem analizy zasobow ludzkich. Nie udziela jednak odpowiedzi
na wszystkie pytania, przed jakimi stoja menedzerowie. Stad w kolejnych etapach analizy

nalezy postuzy¢ si¢ innymi metodami; jedng z nich jest analiza wskaznikowa.

3. Wstepna analiza zasobow ludzkich

Analiza wskaznikowa rozpoczyna si¢ od analizy wstepnej, na ktora sktada si¢ analiza
struktury 1 analiza przyrostu zasobdéw ludzkich, wedtug poszczegdlnych grup zatrudnionych.
Na wstgpie warto zwrdci¢ uwage na roznice pomiedzy zatrudnieniem nominalnym,
wynikajagcym z ewidencji a zatrudnieniem rzeczywistym. Wynika ona z tego, ze czg$¢

pracownikow wykonuje swoje obowigzki w niepelnym wymiarze godzin albo jest

7 Ibidem, s. 31.
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zastegpowana przez dodatkowe zaangazowanie pracownikéw witasnych lub obcych.
8

W pierwszym przypadku nalezy obliczy¢ liczbe pracownikéw, zgodnie ze wzorem®:
Zr = Zn—Zniep— Zprzer) »

gdzie:

Z:— zatrudnienie realne,

Z,— zatrudnienie nominalne,

Zniep — liczba zatrudnionych w niepelnym wymiarze godzin,

Zpizel — liczba zatrudnionych w niepetnym wymiarze godzin, w przeliczeniu na pelne etaty.

W drugim przypadku zatrudnienie nominalne nalezy powiekszy¢ o liczbe pracownikow
zastepowanych przez dodatkowe zaangazowanie pracownikéw wlasnych na stanowiskach
robotniczych i prace zlecone pracownikom zewnetrznym?:

RBHy , W

Wosob

Zr=2n+

gdzie:

RBN,, — liczba robotnikogodzin nadliczbowych,

t — czas pracy jednego robotnika w badanym okresie,

Wiee — 13czna suma wynagrodzen bezosobowych za prace zlecone w badanym okresie,

Wosob — przecigtne wynagrodzenie osobowe pojedynczego pracownika, zatrudnionego na

stanowisku nierobotniczym'?.

Kolejna, wazng kwestig jest ustalenie struktury i przyrostu zatrudnionych. Przy czym
wazne jest, aby klasyfikacja charakteryzowala si¢ roztaczno$cia (jeden pracownik moze
naleze¢ tylko do jednej grupy, w ramach danego kryterium) 1 zupetnosciag (kazdy pracownik
musi naleze¢ do jakiej$§ grupy). W literaturze przedmiotu spotyka si¢ kilka zasadniczych
kryteriow podziatu:

1. Rodzaj dziatalno$ci przedsigbiorstwa, ktory w przypadku przedsigbiorstw
przemystowych wigze si¢ z podzialem na grupe pracownikow przemystowych,
wykonujacych prace bezposrednio lub posrednio zwigzane z produkcja i grupe
pracownikoOw nieprzemystowych, wykonujagcych prace w innych jednostkach

organizacyjnych, np. dziatalnoéci remontowej, handlowej czy administracyjnej'!.

8 Bednarski L., Borowiecki R., Duraj J., Kurtys E., Waéniewski T., Wersty B.: Analiza ekonomiczna przedsie-
biorstwa. Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej we Wroctawiu, Wroctaw 1996, s. 228.

° Ibidem, s. 228.

19 Tbidem, s. 228.

1 Pocztowski A., Mi§ A.: Analiza zasobow ludzkich w organizacji. Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej
w Krakowie, Krakow 2000, s. 88.
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2. Charakter wykonywanych czynnosci, ktéry dzieli pracownikéw na robotnikdéw,
specjalistow technicznych, ekonomicznych, prawnych i innych oraz na osoby
zatrudnione na stanowiskach menedzerskich!?.

3. Wyksztatcenie dzielace pracownikdw na grupy osob z wyksztalceniem podstawowym,
zawodowym, §rednim 1 wyzszym. Zaleca si¢ roéwniez stworzenie wiekowej struktury
wyksztalcenia. Pozwala to okresli¢, jaki jest udzial oséb starszych i jednocze$nie
wyksztalconych, mogacych pehié role mentorow!'.

4. Staz pracy dzielacy pracownikéw na grupy wzgledem liczby przepracowanych lat.
W praktyce czgsto stosuje si¢ nastepujacy podziat: do 1r., 1 —-2,3-5,6—10, 11 - 15,
16 —20, 21 — 25, 26 — 30, ponad 30 lat. Rozpigto$¢ wynosi 5 lat, przy czym wyjatkiem
jest pierwsze 5 lat, ktére zostalo podzielone dodatkowo na trzy podokresy. Wielkos¢
przedziatéw stazowych mozna rowniez ustalié¢ korzystajac z nastepujacych wzorow!*:

k =1+332logN,
gdzie:
k — liczba przedziatow stazowych,

N — liczba pracownikow.

AX = Xmax_ Xmin ,
k
gdzie:

AX —rozpigto$¢ przedziatow stazowych.

5. Ple¢ dzielaca pracownikéw na grupe kobiet i mezczyzn. Podziat ten pozwala
ksztattowa¢ dzialalno$¢ socjalng i bytowa, jak rowniez dobiera¢ charakter pracy do
umiejetnosci pracownikow. Przyktadowo badania wykazaly, ze kobiety sg bardziej
skuteczne w pracach precyzyjnych niz mezczyzni'>.

Wielkosci obliczone w analizie wstgpnej zasobow ludzkich nalezy poréwna¢ z danymi
branzowymi lub z wielko$ciami postulowanymi przez wilascicieli 1 kierownictwo firmy,
wyznaczajac luke rozwojowa. Sama analiza zmian 1 struktury zasobow ludzkich nie
odpowiada jednak na szczegdlowe pytania, dotyczace wyksztalcenia czy stabilizacji

zatrudnienia.

12 Sierpinska M.: Controlling funkcyjny w przedsiebiorstwie. Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2004, s. 191.

13 Nowak M.: Controlling personalny w przedsiebiorstwie. Wolters Kluver Polska Sp. z 0.0., Krakow 2008, s. 215.
4 Pocztowski A., op.cit., s. 91.

15 Bednarski L., Borowiecki R., Duraj J., Kurtys E., Waéniewski T., Wersty B.: op.cit., s. 230.
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4. Rozwini¢ta analiza wskaznikowa zasobow ludzkich

Wykorzystanie wskaznikow wymaga stworzenia logicznej kolejnosci ich obliczania'®,
W ocenie rozwoju zasoboéw ludzkich mozna postuzy¢ si¢ nastepujacg hierarchia:

1. stabilnos¢ zatrudnienia,

2. potencjal zatrudnienia: zdrowie, wyksztatcenie, szkolenia, innowacyjnos¢,

3. organizacja pracy,

4. produktywno$¢ zasobow ludzkich.

Tworzy ona logiczny uklad, w ktérym na pierwszym miejscu stawia si¢ zdolnos¢ do
utrzymania ciggtosci produkcji, przez zapewnienie stabilno$ci zatrudnienia. Z kolei
stabilizacja zatrudnienia pozwala efektywnie rozwija¢ mozliwosci pracownikow, poniewaz
inwestycja w kapitat ludzki jest procesem wieloletnim ($redni okres zwrotu to 12 lat!7),
a niska ruchliwo$¢ pracownicza oznacza, ze pracownik pozostaje w przedsigbiorstwie na
dluzej. Jednakze wiedza i umiejetnosci pracownika powinny by¢ dobrze wykorzystane przez
sprawne zarzadzanie i stworzenie odpowiedniej atmosfery w pracy, co skutkuje wzrostem
wydajnosci pracy 1 rentownosci zasobow ludzkich.

Rozpoczynajac analize stabilnos$ci zatrudnienia nalezy rozwazy¢ relacje miedzy tempem
wzrostu przychodow ze sprzedazy a tempem wzrostu zatrudnienia. W dlugim okresie tempo
wzrostu produkcji powinno by¢ wieksze od tempa wzrostu zatrudnienia. Relacja odwrotna
Swiadczylaby o nasilajacej si¢ nadplynno$ci zatrudnienia i obnizajacej si¢ rentownosci
zasobow ludzkich. Z kolei w krotkim okresie wyzsze tempo wzrostu przychodow, niz tempo
wzrostu zatrudnienia moze mie¢ dwojakie znaczenie. Po pierwsze jest typowe w sytuacji
ekspansji przedsicbiorstwa na nowe rynki i wprowadzania nowych produktow!'®. Jednak
wskazuje na malejaca stabilno$¢ zatrudnienia i stwarza ryzyko niezrealizowania przez
przedsiebiorstwo swoich projektow.

W realizacji przedsiewzie¢ kluczowa role odgrywa czas i1 terminowo$¢, ktore decyduja
o wiarygodno$ci przedsigbiorstwa. Stad warto okresli¢, jaki jest przecigtny czas potrzebny na
zatrudnienie nowego pracownika!®. Jest to szczegOlnie wazne przy duzej ruchliwoéci
(fluktuacji) pracownikéw. Do badania ruchliwosci pracowniczej wykorzystuje si¢ wskaznik

fluktuacji, obliczany wedtug wzoru?’:

16 Wedzki D.: Analiza wskaznikowa sprawozdania finansowego. Wolters Kluver Polska Sp. z 0.0., Krakow
2006, s. 578-583.

17 Dobija M.: op.cit., s. 27.

18 Nowak M.: Controlling personalny w przedsiebiorstwie. Wolters Kluver Polska Sp. z 0.0., Krakow 2008, s. 197.

19 Tbidem, s. 202.

20 Bednarski L., Borowiecki R., Duraj J., Kurtys E., Wasniewski T., Wersty B.: op.cit., s. 245.
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_P*0 100%.

Wi

gdzie:
P — liczba pracownikéw przyjetych w danym okresie,
O — liczba pracownikow, ktorzy odeszli w danym okresie,

Z,— zatrudnienie nominalne na koniec okresu poprzedniego.

Oczywistym jest, ze grozniejsza dla przedsiebiorstwa bedzie sytuacja, w ktorej jest wiecej
zwolnien niz przyje¢ nowych pracownikéw. Stad, oblicza si¢ wskaznik zwolnien
pracownikow 1 wskaznik odej§¢ pracownikdw, mierzony udzialem procentowym
pracownikow, ktorzy zostali przyjeci do pracy i odpowiednio udzialem pracownikow, ktorzy
odeszli z pracy w badanym okresie.

Efektem niskiej fluktuacji jest stabilizacja zatrudnienia, ktéra mierzy si¢ wskaznikiem

stabilno$ci zatrudnienia, obliczanym wedtug wzoru?':

Wstz _ Zpow.sr. . 100% ,
Z

n
gdzie:
Wi, — wskaznik stabilno$ci zatrudnienia,

Zpow.sr. — liczba pracownikdw ze stazem powyzej $redniego.

Wskaznik stabilizacji zatrudnienia informuje, jaki jest udziat pracownikow ze stazem
wyzszym niz $redni w catkowitej liczbie pracownikow. Im jest on wyzszy, tym lepiej,
poniewaz Swiadczy o lepszych mozliwosciach rozwijania kapitatu ludzkiego
w przedsigbiorstwie.

Podstawowym sktadnikiem kapitatu ludzkiego jest zdrowie. Przy czym czg¢sto mamy do
czynienia z sytuacja negatywnego oddziatywania $Srodowiska pracy na zdrowie cztowieka.
Stad w analizie zasoboéw ludzkich warto sprawdzi¢, jaki procent zatrudnionych ucierpiato
w wyniku wypadkow przy pracy czy zapadto na choroby zawodowe??.

Drugim, waznym skladnikiem kapitatu ludzkiego jest wiedza mierzona poziomem
wyksztalcenia 1 zdolno$cia do uczenia sie. W tym celu oblicza si¢ wskaznik ogdlnego

potencjatu wyksztatcenia. Sposob obliczania przedstawia ponizszy wzor?:

2! Sierpinska M.: op.cit., s. 192.
22 Nowak M.: op.cit., s. 196.
23 Pocztowski A., Mi$ A.: op.cit., s. 91.
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Wow=2Zow Lps
gdzie:
Wow — wskaznik ogolnego potencjatu wyksztalcenia,
Zpw— liczba pracownikow o danym poziomie wyksztatcenia,

L, — liczba lat nauki, wtasciwa dla danego poziomu wyksztatcenia.

Aby dowiedzie¢ sie, jaki jest §redni potencjal wyksztalcenia, nalezy podzieli¢ wskaznik
og6lnego potencjalu wyksztalcenia przez liczbe pracownikow. Im wyzsza wartos¢ obydwu
wskaznikow, tym lepiej. Wskaznik ogolnego potencjalu wyksztalcenia nie ma swojej
interpretacji, natomiast wskaznik $redniego potencjalu wyksztalcenia informuje ile
przecietnie lat nauki przypada na jednego zatrudnionego.

Wiedza zdobyta na studiach nie jest wystarczajaca i musi by¢ poglebiona przez uczenie
empiryczne. Dopiero ono jest miarg, nie tylko iloSciowa, ale takze jako$ciowa zdobytej
wiedzy, poniewaz osoby, ktore nie zdobyly wystarczajacej wiedzy na studiach majg problemy
ze zdobywaniem umiej¢tnosci zawodowych w pracy. Sposdb pomiaru uczenia si¢ okresla
wskaznik uczenia, wykorzystany przez M. Dobije¢ w jego modelu rachunku kapitalu
ludzkiego. Wskaznik ten informuje o ile procent pracownik wykonuje (w badanym okresie)
swoja prace latwiej, taniej i szybciej?!. Dla przedsiebiorstwa mozna ustali¢ $redni wskaznik

uczenia, wedtug wzoru:

gdzie:
Wz — $redni wskaznik uczenia pracownikow,

Wi — wskaznik uczenia pojedynczego pracownika.

Wskaznik ten informuje o ile przecig¢tny pracownik przedsigbiorstwa wykonuje swoja
prac¢ tatwiej, taniej i szybciej. Im wyzsza warto$¢ tego wskaznika, tym szybszy rozwoj
kapitatu ludzkiego.

Efekty w rozwoju kapitatu ludzkiego sa czesto wynikiem nakladéw na szkolenia. Stad
nalezy ustali¢ odsetek przeszkolonych pracownikéw. Informuje on, jaki jest udziat
pracownikow przeszkolonych w ogoélnej liczbie pracownikoéw. Im jest on wyzszy, tym lepie;.
Innym waznym wskaznikiem jest wspoiczynnik inwestycji szkoleniowych wyrazajacy si¢

wzorem?>:

24 Dobija M.: op.cit., s. 32.
25 Tbidem, s. 180.
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CKSZ
Wisz=——"—,
Zn
gdzie:
Wisz— wspotczynnik inwestycji szkoleniowych,

CKSZ — catkowite koszty szkoleniowe.

Wskaznik ten okresla ile ztotych wydatkéw na szkolenia przypada na jednego
zatrudnionego. Im jest on wyzszy, tym lepie;j.

Efektem uczenia si¢ pracownikéw sg innowacje. Stad oblicza si¢ odsetek pracownikow
zglaszajacych pomysty i procent ich wykorzystania. Informuje on ile procent pracownikow
przedsiebiorstwa zglaszato w badanym okresie nowe pomysty. Im jest on wyzszy, tym lepie;j.

Wiedza, zdolno$ci tworcze pracownikOw 1 wilasciwa organizacja sprzyjaja lepszemu
wykorzystaniu czasu pracy. Pomiaru wykorzystania czasu pracy dokonuje si¢

z wykorzystaniem wskaznika wykorzystania czasu pracy, obliczanego zgodnie ze wzorem?:

Wess= 2 -100%,
tq
gdzie:
Wiezp — Wskaznik wykorzystania czasu pracy,
tw — czas wykorzystany,

tq — czas dysponowany.

Wskaznik ten informuje, jaki procent czasu dysponowanego jest wykorzystany przez
pracownikow. Jego warto$§¢ powinna wynosi¢ 100%. W praktyce jednak jest to wartos¢
nieosiggalna.

Bardzo wazne jest roéwniez to, aby organizacja dawata mozliwo$¢ awansu zawodowego,
zarOwno poziomego, jak 1 pionowego, tworzac tym samym mozliwosci pelnego
wykorzystania potencjalu pracownikoéw. Dlatego w ocenie rozwoju personelu warto obliczy¢
odsetek pracownikéw, ktorzy w badanym okresie otrzymali awans.

Efektywne wykorzystanie czasu pracownikow w potaczeniu z zaawansowang technologia
sprzyja poprawie produktywnosci pracy, ktérag mozna obliczy¢ ze wzoru®’:

S

pr:Z;

26 Nowak M.: op.cit., s. 201.
%7 Fitz-enz J.: Rentowno$¢ inwestycji w kapitat ludzki. Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2001, s. 176.
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gdzie:
Wpp — wskaznik produktywnosci pracy,
S — przychody ze sprzedazy.

Wskaznik ten informuje ile ztotych przychodow ze sprzedazy wypracowuje jeden
pracownik. Im jest on wyzszy, tym lepiej. Poniewaz przychody ze sprzedazy sa wielkoscia
strumieniowa, a zatrudnienie realne, jako wielko$é zasobowa moze podlega¢ wahaniom?®,
zaleca si¢ by usredni¢ wielko$¢ zatrudnienia realnego na poczatek i koniec okresu.

Osiaganie wysokiej produktywno$ci zasobdéw ludzkich nie gwarantuje osiagnigcia
wysokiej rentownosci tych zasobow, poniewaz rentowno$¢ =zalezy od kosztow ich
wykorzystania. Dlatego oblicza si¢ wskaznik rentownos$ci inwestycji w kapitat ludzki, co
przedstawia ponizszy wzor?’:

S —-(KO-W -UiS)

Win = W +UiS ’

gdzie:

Wru — wskaznik rentownosci inwestycji w kapitat ludzki,
KO - koszty operacyjne,

S — przychody calkowite,

W — wynagrodzenia,

UiS — ubezpieczenia spoteczne 1 inne §wiadczenia.

Wskaznik ten informuje ile zlotych wartosci dodanej wypracowuje jedna zlotowka
kosztow wynagrodzen 1 $wiadczen dodatkowych. Im jest on wyzszy, tym lepiej dla
przedsiebiorstwa’’.

Aby okresli¢ stopien rozwoju zasobow ludzkich, nalezy kazdy z powyzszych wskaznikow
porownac z wielko$cig postulowang przez kierownictwo, wyznaczajac w ten sposob wielkos¢
luki rozwojowej. Wartos¢ luki rozwojowej dla pojedynczego wskaznika wyraza si¢ wzorem:

Lrwk= Wiz —Wip>»
gdzie:
Lrwk — wielko$¢ luki rozwojowej dla k — tego wskaznika,
Wiz — rzeczywista wielko$¢ k — tego wskaznika,

wip — postulowana wielko$¢ k — tego wskaznika.

28 Sierpinska M., Wedzki D.: op.cit., s. 33.
2 Tbidem, s. 176.
30 Ibidem, s. 181-182.
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Zamiast obliczania luki rozwojowej mozna alternatywnie porownac stopien rozwoju
zasobow ludzkich badanego przedsigbiorstwa ze stopniem rozwoju innych przedsigbiorstw
w branzy. W tym celu, nalezy zebra¢ dane, ktore postuza do obliczenia kwartyli, wartosci
minimalnej 1 maksymalnej, bedagcymi bazami odniesienia w analizie, czyli
tzw. benchmarkami. Nast¢pnie nalezy dokona¢ wyboru skali ocen. Najczesciej stosuje sie
pieciostopniowg skalg ocen. Punktami weztowymi w takiej skali mogg by¢ kwartale, dzielace
przedsigbiorstwa z danej branzy pod wzgledem wielkosci danego wskaznika®!. Sposob

konstruowania takiej oceny przedstawia schematycznie rys. 1.

1 2 3 4 S skala ocen
| | | | | >
I I I I I "
wartos$¢ pierwszy drugi trzeci warto$¢ wartosci weztowe
minimalna kwartyl kwartyl kwartyl maksymalna

Rys. 1. Prosta skala ocen od 1 do 5

Fig. 1. The Simple marking scale from 1 to 5

Zrédto: Wedzki D.: Analiza wskaznikowa sprawozdania finansowego, Wolters Kluver
Polska Sp. z o0.0., Krakow 2006, s. 580.

Znajac warto$¢ ocen dla poszczegdlnych wskaznikdw mozna obliczy¢ $rednig oceng dla
wybranego obszaru badania i $rednig ocene dla calego przedsiebiorstwa, tworzac w ten
sposob oceng syntetyczng rozwoju personelu przedsigbiorstwa.

5. Podsumowanie

Rozwo6j personelu jest wazna czeScia rozwoju przedsigbiorstwa, zwlaszcza w dobie
gospodarki, opartej na wiedzy. Stad pojawia si¢ potrzeba oceny wartosci i wiasciwosci
kapitatu ludzkiego. Podobnie jak w przypadku analizy fundamentalnej akcji, podstawa
badania jest ustalenie wartosci spotki, ocene kapitatu ludzkiego nalezy rozpoczaé wyceny
jego wartosci. Mimo ze w literaturze przedmiotu pojawia si¢ coraz wiecej r6znych modeli
wyceny, metoda przedstawiona przez M. Dobij¢ wydaje si¢ najlepsza do biezacej oceny
wartosci kapitatu, jednoczes$nie nie budzi zastrzezen merytorycznych. Tak przeprowadzona
wycena musi by¢ poglebiona przez analize wskaznikowa — wstepng i rozwinigta. Sam
wskaznik finansowy jest przy tym narzedziem prostym i dostarczajagcym waznych informacji,
ale tylko wtedy, gdy zostanie wlasciwie zinterpretowany. Z kolei grupowanie wskaznikéw

wedlug zagadnien zarzadzania zasobami ludzkimi, takimi jak chociazby stabilno$¢

3 Wedzki D.: op.cit., s. 578-583.
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pracownicza prowadzi do ustalenia jednoznacznych ocen dla kazdego z tych obszarow. Jest
to mozliwe dzigki wykorzystaniu danych branzowych 1 odpowiedniej obrobce tych danych.
Przy czym pozyskanie takich danych jest prawdopodobnie najwickszym problemem takiej
analizy. Wymaga to korzystania z ushug firm konsultingowych, poniewaz dane potrzebne do
obliczenia wiekszo$ci wskaznikow nie s3 publikowane’. Ponadto, sama analiza
wskaznikowa nie moze udzieli¢ odpowiedzi na wszystkie pytania o kondycje zasobow
ludzkich organizacji, stad warto wykorzysta¢ badania kwestionariuszowe badz tez inne

metody wypracowane przez nauke¢ zarzadzania.
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