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Wplyw metod pomiaru kapitatu ludzkiego na wartosé firmy

The influence of methods of measurement of human capital on the company’s value

W zwiazku z rozwojem zaawansowanych technologii informatycznych
i wysoce konkurencyjnym otoczeniem na sukces i pozycje rynkowa wspolczes-
nego przedsigbiorstwa w coraz wigkszym stopniu wplywa wartos¢ posiadanego
kapitatu ludzkiego. Od kapitatu ludzkiego zalezy rozwdj firmy generowany
poprzez usprawnianie procesOw wewngtrznych.

Mimo ze jest to kluczowy zasob w firmie, w obecnym okresie powaznych
cie¢ budzetowych i poszukiwania oszczednosci, firmy traktuja naklady po-
niesione na rozwoj kapitatu ludzkiego wylacznie w kategorii kosztow, a nie
inwestycji bedacych srodkiem jego akumulacji. Stad, dia podniesienia efe-
ktywnosci firmy, rodzi si¢ przestanka o koniecznosci dokonywania redukcji
kosztow pracy, a co za tym idzie zatrudnienia. Niezb¢dna staje si¢ redefinicja
takiego spojrzenia na zatrudnienie. Nie nalezy patrze¢ na zatrudnienie wylacznie
w kategorii kosztéw, ale takze z perspektywy akumulowania kapitalu poprzez
inwestycje w czlowieka.

Konieczno$¢ zwrotu z inwestycji w zasoby ludzkie wplywa na decyzje
zarzadzajacych odnosnie wprowadzenia do systemoOw zarzadzania odpowied-
nich miernikow. Pojawia si¢ jednak pytanie, jak mierzy¢ wplyw kapitalu
ludzkiego na wartos¢ firmy?

Artykut ten jest proba wskazania wplywu metod pomiaru wartosci kapitalu
ludzkiego na warto$¢ firmy.
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KAPITAL LUDZKI A WARTOSC FIRMY

Pojecie ,kapitat ludzki” stosuje si¢ w odniesieniu do prezentacji okreslonej
filozofii podejScia do czynnika ludzkiego, wskazujacej na jego niezwykla wartosé
w organizacji. Warto$¢ ta wynika z faktu, iz pracownicy, dzieki swym zdolnos-
ciom, wiedzy, umiej¢tnosciom i postawom wobec pracy, przyczyniaja sie¢ do
realizacji zalozonych przez organizacie celow, a tym samym umacniaja jej
przewage nad konkurencja. ,,Trwala, silna pozycje i konkurencyjno$é firma
uzyskuje dzigki ludziom. Stad tez powinni by¢ oni traktowani nie jako koszty
zmienne, lecz jako cenny kapital, ktory mozna pomnazaé, czyli podnosic jego
wartos¢™.!

Zapewnienie wzrostu warto$ci kapitatu ludzkiego mozna osiagnaé poprzez
inwestycje w szkolenia i rozwdj zawodowy pracownikow. Ksztaltowanie i rozwoj
kapitalu ludzkiego wymagaja zatem efektywnego zarzadzania zasobami ludzkimi.

Traktowanie kapitalu ludzkiego jako elementu wartosci przedsigbiorstwa
rodzi koniecznos$¢ okreSlenia metodologii jego pomiaru. O ile jednak warto$é
aktywow materialnych jest mierzalna i wykazywana w bilansie, o tyle warto$é
kapitatu ludzkiego i jej wptyw na efekty dzialalnosci firmy sa trudno mierzalne.
Relacje migdzy kapitatem ludzkim i materialnym przedstawia tabela 1.

Tab. 1. Réznice migdzy kapitalem ludzkim i materialnym
Differences between human and material capital

Kryterium analizy Kapital ludzki Kapital materialny

Wplyw na pozycj¢ konkurencyj- | Istotny, szybko rosnacy Malejacy

na i wyniki finansowe firmy

Forma nabycia Jest ksztaltowany stosunko- | Poszczegdlne skiadniki akty-
wo powoli wlasnymi sitami | wow mozna stosunkowo {atwo
pracownika i calego przed- | kupié, sprzeda¢ lub pozyczyc
sigbiorstwa

Latwos$¢ odtworzenia przez kon- | Trudny do odtworzenia Wysoka, m.in. dzigki mozli-

kurentow wosci ich zakupu

Sposob ewidencji Ewidencja rozproszona Ewidencja w bilansie firmy
w luznej formie prowadzona zgodnie z zasa-

dami rachunkowosci

Mierzalno$é Utrudniona, ze wzgledu na | Latwy do wyceny w jedno-
jakosciowy charakter cech stkach pienigznych
opisujacych stan skiadni-
kow kapitatu

Zrédto: J. Struzyna, Wymiary kapitalu ludzkiego firmy, [w:) Ksztaltowanie kapitalu ludzkiego firmy, red.
B. Kozuch, Wyd. Uniwersytetu w Bialymstoku, Biatystok 2000, s. 51.

! H. Krdl, Rozwdj kapitalu ludzkiego w przedsiebiorstwie, {w:] Zarzqdzanie strategiczne
kapitalem ludzkim, red. A. Ludwiczynski, K. Stobinska, Polska Fundacja Promocji Kadr, Warszawa
2001, s. 113.
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Tradycyjnie stosowane metody zarzadzania i pomiaru wynikow przedsig-
biorstwa w stosunkowo niewielkim stopniu okreslaja rol¢ i znaczenie kapitatu
ludzkiego. Dotychczasowe mierniki oceny wartosci firmy znajduja odzwiercied-
lenie w sprawozdaniach finansowych. W efekcie tego, decyzje podejmowane
przez zarzadzajacych sa zawezone do perspektywy finansowej, ktora informuje
jedynie o wynikach wcze$niej podjetych dzialan. W obecnym Srodowisku
gospodarczym, aby skutecznie konkurowac i odnie$¢ sukces rynkowy, dazenie
do poprawy wynikow z biezacej dziatalnosci staje si¢ coraz czgsciej niewystar-
czajace ze wzgledu na szybko zachodzace zmiany. Przedsigbiorstwo budujac
pozycj¢ konkurencyjna musi by¢ gotowe do wkraczania na nowe, dotychczas nie
okryte Sciezki rozwoju. Gwarantuje to ciagly rozwdj pracownikéw w celu
zapewnienia maksymalnej satysfakcji klientow firmy.?

Zarzadzanie tylko na podstawie wskaznikow finansowych pomija istotny
sktadnik aktywow firmy, jakim jest kapitat tworzony przez pracownikow firmy.
Ujmowanie kapitatu ludzkiego w kategorii kosztow pomniejszajacych wynik
przedsigbiorstwa, a takze brak odzwierciedlenia wartosci tego kapitatu w bilan-
sie przedsigbiorstwa, $wiadczy o tym, iz ten niewatpliwy skladnik aktywow nie
jest uwzgledniany przy analizie wartosci firmy.

Jednakze, coraz wigcej teoretykow i praktykow dostrzega ograniczenia
takiego podejscia, biorac pod uwagg fakt, iz uzyskanie przewagi nad konkuren-
cja w coraz wigkszym stopniu zalezy od wiedzy, umiejetnoSci oraz relacji
tworzonych przez pracownikow. Dzisiejsza gospodarka wymaga zatem narz¢dzi
opisujacych aktywa oparte na wiedzy. Rosnie przekonanie o koniecznosci
poszerzenia perspektywy oceny dzialalnosci przedsigbiorstwa o wskazniki
niefinansowe. Wynika to z faktu, iz coraz czgsciej dostrzega si¢ roznicg migdzy
wartoscia rynkowa firmy a wartoscia rzeczywista wynikajaca z bilansu. Fakt ten
wskazuje na istnienie aktywow niematerialnych, generujacych nadwyzke warto-
§ci rynkowej nad ksiegowa. Nadwyzka ta, w uproszczonym ujgciu, powstaje
w wyniku relacji:3

Pracownicy — Klienci — Zyski

Sukces przedsiebiorstwa koncentruje si¢ zatem wokol trzech grup pod-
miotow: pracownikow, klientow i akcjonariuszy. Ze wzgledu na to, iz glownym
miernikiem i celem zarzadzania firma jest wzrost jej wartosci rynkowej,
powyzsza relacja ukazuje role pracownikow w powigkszaniu wartosci przedsig-
biorstwa, jako pierwszego ogniwa przynoszacego owa wartosc.

2 K. Zadros, Kapital ludzki a ksztaltowanie wartosci przedsigbiorstwa, [w:] Przedsigbiorstwo na
rynku kapitalowym, red. J. Duraj, Lodz 2001, s. 74.

3 B.E.Becker, M. A. Huselid, D. Ulrich, Karta wynikéw zarzqdzania zasobami ludzkimi, Oficyna
Ekonomiczna, Krakow 2002, s. 121.
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METODY POMIARU WARTOSCI KAPITALU LUDZKIEGO

W celu przeanalizowania wplywu zasobow pracy na warto$¢ firmy moze
poshuzy¢ model przedstawiony na rycinie 1. Porownujac naklady na rozwoj
kapitalu ludzkiego i zmiany w wartosci firmy, mozna oceni¢ wklad czynnika
ludzkiego w wartos¢ przedsigbiorstwa. W tym celu, po zdefiniowaniu efektow
wyjsciowych przedsigbiorstwa (produktow i ustug) i okresleniu nakladdw
poniesionych na zasoby ludzkie, takich jak: place, programy szkoleniowe,
$wiadczenia pozaplacowe itp., nalezy przeprowadzi¢ analiz¢ dotyczaca ilosci,
jakosci, kosztow i cen. Przeanalizowanie zwiazkow migdzy wymienionymi
czynnikami pozwala na takie ksztaltowanie dzialan, aby rozwdj zasobow
ludzkich niést ze soba wzrost wartoSci przedsigbiorstwa. Analiza ta umozliwia
optymalizacj¢ kosztow osobowych oraz zwigkszenie efektywnosci pracy zaso-
bow ludzkich, co wplynie na wzrost warto$¢ firmy.*

Zwiekszyc¢
ilos¢

I

> Poprawié¢ —( Wartos¢
jakoéc’ —) — dodana

Obnizyc
koszty

[

Zwiekszyé
ceng

Efekty wyjsciowe
(produkty, ustugi)

Ryc. 1. Uzyskiwanie wartosci dodanej przez zasoby ludzkie
The obtaining of the added value by human capital
Zrédto: M. Marcinkowska, Ksztaltowanie wartosci firmy, PWN, Warszawa 2000, s. 91.

W praktyce, proby pomiaru warto$ci kapitatu ludzkiego napotykaja na
szereg trudnofci i ograniczen ze wzgledu na brak powszechnie uznanych
i akceptowanych narzgdzi, przy pomocy ktérych mozliwe byloby oszacowanie
wartosci kapitatu ludzkiego. Ograniczenia te powoli sa przezwyci¢zane, czego
dowodem jest tzw. rachunkowos$¢ zasobéw ludzkich (HRA — Human Resources
Accounting). W jej ramach probuje si¢ skonstruowaé metody i narzedzia
pozwalajace na szacowanie wartosci kapitatu ludzkiego.

4 M. Marcinkowska, Ksztaltowanie wartosci firmy, PWN, Warszawa 2000, s. 90.
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Podstawowa teza rachunkowosci zasobow ludzkich jest uznanie ludzi za
istotny element aktywow organizacji. Poczatki zainteresowania ta dziedzina
wiaza si¢ z uznaniem bilansu jako niepelnego zrodla informacji o stanie
i strukturze majatku przedsigbiorstwa, z powodu nieujmowania w nim kapitatu
ludzkiego oraz z traktowaniem wydatkow ponoszonych na rozwoj personelu
jako kosztéw, zamiast inwestycji. Naukowcy, Grojer i Johanson, proponuja
w zwiazku z tym stworzenie sprawozdania personalnego, odzwierciedlajacego
stan aktywow ludzkich organizacji oraz efektywnosc ich wykorzystania. Na to
sprawozdanie sklada si¢:

— bilans zasobow ludzkich, ujmujacy wsrdod aktywoéw przedsigbiorstwa
inwestycje w aktywa ludzkie;

—rachunek zyskow i strat, przedstawiajacy koszty personalne nie bedace
inwestycjami,

— raport zasobow ludzkich, prezentujacy dodatkowe informacje liczbowe
dotyczace pracownikow, np. wskazniki fluktuacji, wydajnosci, absencji choro-
bowych personelu.®

Istotng zaleta sprawozdania personalnego jest proba okreslenia rzeczywistej
wartosci przedsigbiorstwa, ktora ma swe zrodto nie tylko w aktywach o charak-
terze materialnym i finansowym, ale i w aktywach ludzkich. Zaleta jest tu
rowniez mozliwos¢ kontroli kosztoOw zwiazanych z zasobami ludzkimi poprzez
rachunek zyskow i strat. Duza przeszkoda w sporzadzaniu sprawozdan per-
sonalnych jest jednak brak ujednoliconych sposobow jego tworzenia, co
uniemozliwia publikowanie go poza organizacja.

Do oceny wartosci kapitalu ludzkiego wykorzystuje si¢ rowniez metody
niefinansowe. Przykladem jest Monitor Aktywow Niematerialnych (Intangible
Assets Monitor — 1AM) K. E. Sveiby’ego.

Zgodnie zmetodg Monitora Aktywow Niematerialnych, warto§¢ organizacji
obejmuje wartos¢ ksiggowa netto oraz aktywa niematerialne (ryc. 2).

W kazdym z trzech obszarOw aktywow niematerialnych, tj. w obszarze
klientow, organizacji i pracownikéw, ustala si¢ mierniki efektow: miernik
wzrostu (rozwoju), wydajnosci oraz stabilnosci.

W obszarze aktywow ludzkich mierniki te maja na celu informowanie o tym,
jak zarzadzany jest kapital ludzki organizacji, tzn. jaki jest jego rozwoj,
uzyskiwana efektywnos¢ oraz na ile jest on stabilny. Pomocne s3 tu nastgpujace
wskazniki:

— wskaznik wzrostu indywidualnych kompetenciji,

- wskaznik udziahu specjalistow w ogolnej liczbie pracownikow,

— wskaznik zdolnosci zatrudnionych przez organizacj¢ ekspertow do genero-
wania zyskow,

5 L. Zbiegien-Maciag, A. Lipowiecka, Monitorowanie aktywéw niematerialnych, czyli rachun-
kowosé zasobéw ludzkich, ,,Przeglad Organizacji” 2000, nr 2, s. 27.
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Wartosc¢ ksiggowa netto ujeta w sprawozdaniu finansowym

|

g Aktywa niematerialne

f: Klienci - (struktura | Organizacja — (struktura | Pracownicy —

‘é zewngtrzna), wewngtrzna), indywidualne

~ l:> relacje z klientami, | patenty, koncepcje, kompetencje,

= marka handlowa, modele, systemy wiedza,
wizerunek komputerowe i dos$wiadczenie.
przedsigbiorstwa. administracyjne.

Ryec. 2. Struktura wartosci organizacji wedtug Sveiby’ego
The structure of the organization value after Sveiby
Zrédto: S. Borkowska, Strategie wynagrodzer,, Dom wydawniczy ABC, Krakow 2001, s. 485.

— wskaznik wartosci dodanej przypadajacy na jednego pracownika,

— wskaznik poziomu placy w stosunku do przedsigbiorstw konkurencyjnych,

— wskaznik udzialu kosztow szkolen w kosztach ogolem,

— wskaznik rotacji pracownikow.

Wymienione wskazniki wskazuja na efekty zarzadzania kapitalem ludzkim
w danej organizacji, co sprawia, ze metoda ta moze stac si¢ istotnym instrumen-
tem wspomagajacym zarzadzanie kadrami firmy.¢

Monitor aktywow niematerialnych koncentruje sie na wskaznikach odzwier-
ciedlajacych zmiany w aktywach ludzkich, w przeciwienstwie do sprawozdania
personalnego, ktore prezentowalo dane statystyczne. Informacje zawarte w mo-
nitorze s3 wigc doskonata podstawa zarzadzania aktywami ludzkimi przedsie-
biorstwa.”

Na bazie nowatorskich zalozen Sveiby’ego powstaly inne modele pomiaru
i monitorowania aktywow niematerialnych firmy, w tym aktywéw ludzkich.
Najbardziej znane metody to: Navigator Skandii L. Edvinssona i Strategiczna
Karta Wynik6éw R. Kaplana i D. Nortona.

Wedlug L. Edvinssona i M. Malone’a firmy potrzebuja nowej umiejetnosci:
nawigacji w ekonomii wiedzy. Do tego celu potrzebne sa narzedzia pomiaru
wszystkich aktywow, ktore wplywaja na zyski firmy. Wedhug tych autorow
bilans nie daje informacji o wartosciach niewymiernych takich jak: kreatywnosé
pracownikow, ich pomysty na nowy produkt czy zadowolenie klientow. Ze
wzgledu na fakt, iz znaczenie tych elementow stale wzrasta, autorzy proponuja
model Navigatora, ktory zastosowali w szwedzkiej firmie ubezpieczeniowej
Skandia. Model ten sklada sig¢ z pigciu elementow, na ktorych firma koncentruje
swa dzialalno$¢. Sa to: finanse, jako element kapitalu materialnego oraz

S A. Leszczynska, Wycena kapitalu intelektualnego w przedsiebiorstwie, ,JEkonomika i Or-
ganizacja Przedsigbiorstwa™ 2001, nr 11, s. 61.
7 L. Zbiegien-Maciag, A. Lipowiecka, op. cit., s. 30.
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sktadniki kapitahlu intelektualnego przedsigbiorstwa, tj. klienci, procesy, obszar
ludzki, rozwdj i innowacje. Ksztatt modelu Navigatora (zob. ryc. 3) to ,,dom”,
ktory ma symbolizowa¢ organizacje. Obszar finansowy — ,,dach”, opisuje
przeszlos¢ firmy, zawiera w sobie tradycyjny bilans majatkowy i miary finan-
sowe. ,,Sciany domu kapitatu intelektualnego” dotycza dzialan teraZniejszych,
na ktoérych koncentruje si¢ organizacja. Do nich naleza klienci i procesy.
Podstawa organizacji dotyczy przyszlosci. Jest to obszar rozwoju i innowacji.
Ostatni element, lezacy w centrum ,,domu” to kapitat ludzki. Jest to serce i dusza
organizacji, jedyna aktywna sita w firmie, ktora wplywa na wszystkie wymienio-
ne obszary.®

m Przesztos¢

Klienci 4— Ludzie —P Procesy

Terazniejszo$¢

Kapital intelektualny

Rozwdj Przyszilosé

Otoczenie zewngtrzne

Ryc. 3. Nawigator Skandii
Skandia’s Navigator
Zrodto: L. Edvinsson, M. S. Malone, Kapital intelektualny, PWN, Warszawa 2001, s. 56.

Przedstawiony model ma za zadanie dostarcza¢ informacji o elementach
kapitatu intelektualnego za pomoca okreslonych wskaznikow pomiaru. Przy-
kladowe wskazniki pomiaru, dotyczace efektow kapitatu ludzkiego w ramach
modelu Navigatora, sa nastgpujace:

— poziom motywacji,

— stopien delegowania uprawnien,

— wskaznik rotacji pracownikow,

— wskaznik dlugosci czasu pracy (w latach),

— przecigtny wiek pracownikow,

— czas przeznaczony na szkolenia,

— liczba zatrudnionych na pelny etat,

— liczba zatrudnionych na umowy o dzieto, zlecenia.

Model Navigatora wskazuje na kluczowa rolg kapitalu ludzkiego w proce-
sach kreowania wartosci firmy. Budowa trwalej przewagi konkurencyjnej
powinna polega¢ na umiejetnosci menedzeréw przeksztalcania kapitatu ludz-
kiego w kapital strukturalny, tj. w pozostale elementy aktywow niematerialnych

8 L. Edvinsson, M. S. Malone, Kapital intelektuainy, PWNN, Warszawa 2001, s. 57.
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— aktywa relacji z klientami oraz aktywa organizacyjne (aktywa procesow
i innowacji). Pomnazanie kapitatu strukturalnego powinno natomiast prze-
kladac¢ si¢ na efektywne gospodarowanie kapitalem materialnym firmy.

Inna, nowatorska koncepcja w zakresie pomiaru wartosci i efektywnosci
zarzadzania firma, w tym zarzadzania kapitalem ludzkim, jest Strategiczna
Karta Wynikow (Balanced Scorecard — BSC) zaproponowana na poczatku lat 90.
przez R. Kaplana i D. Nortona. Autorzy ci wyrdznili perspektywy, z punktu
widzenia ktorych mozemy zmierzy¢ wartos¢ firmy. Oprocz perspektywy finan-
sowej, klienta, procesOw wewngtrznych wyodrebnili rowniez perspektywe
rozwoju, determinujaca realizacje zamierzen ujgtych w trzech pozostatych
perspektywach. Jako glowny czynnik rozwoju, determinujacy osiggniecie suk-
cesu firmy autorzy Ci uznali potencjal kadrowy.

W modelu Strategicznej Karty Wynikow dla kazdej perspektywy ustalane sg
wskazniki pomiaru, dla ktorych wytyczane sa cele realizacji wraz z planem
dziatan. Jednak prawdziwa warto$¢ i uzyteczno§C tej metody lezy nie tyle
w wyznaczeniu celow i miernikow ich realizacji w ukladzie czterech perspektyw,
co w ustaleniu zwigzku przyczynowo-skutkowego pomiedzy poszczegdlnymi
celami. W ten tylko sposob mozna bowiem wskaza¢ mechanizm, jaki decyduje
o sukcesie przedsigbiorstwa. Elastyczna, dobrze wyszkolona i zmotywowana
kadra wplywa na realizacj¢ procesow przedsigbiorstwa. Od efektywnosci,
uwzgledniajacej rOwniez jakos¢ tych procesow, zalezy zdobywanie i utrzymywa-
nie klientéw oraz ich lojalno§¢ wobec firmy. Poziom lojalnosci klientow wplywa
z kolei na osiagane wyniki finansowe. Zalezno$ci te przedstawia rycina 4.

Zaprezentowana zalezno$¢ przyczynowo-skutkowa wskazuje jak waznym
czynnikiem skutecznej realizacji zamierzen przedsigbiorstwa jest zarzadzanie
zasobami ludzkimi.

Trzy podstawowe mierniki kadrowe, wedlug autoro6w koncepcji Strategicznej
Karty Wynikow, to: satysfakcja, rotacja i wydajnos$c pracownikow. Ze wzgledu
na relacje zachodzace mi¢dzy tymi miernikami, istotne jest ich blizsze przed-
stawienie.

Satysfakcja pracownik6w —to niezwykle wazny miernik kadrowy. Zadowole-
nie pracownikow warunkuje bowiem wzrost wydajnosci, elastycznosci dziatania,
jakosci oraz wlasciwej obstugi klienta.® Powszechnie przyjmuje si¢, ze pracownik
cieszacy si¢ z zatrudnienia w danej firmie to czysty zysk, gdyz pracuje
efektywniej, mozna na niego liczy¢ w trudnych sytuacjach, lepiej reaguje na stres,
nie wywoluje konfliktéw i1 stwarza korzystna atmosfer¢ pracy. Pracownik
niezadowolony natomiast, przestaje identyfikowac si¢ z firma, jego zaan-
gazowanie i wydajnosé pracy maleje. Badanie i analiza poziomu wskaznika
satysfakcji daje zatem przedsigbiorstwu mozliwo$¢ podejmowania skutecznych

¢ R.Kaplan, D. Norton, Strategiczna karta wynikow. Jak przelozyé strategie na dzialanie, PWN,
Warszawa 2001, s. 125.
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Perspektywa finansowa ROCE

Lojalnos¢
Perspektywa klienta Klientow

Dostawy

w terminie
Perspektywa Jakosé Czas trwania
procesow procesow procesow
wewnetrznych +

Perspektywa rozwoju Kwalifikacje

pracownikéw

Ryc. 4. Lancuch zwiazkéw przyczynowo-skutkowych
The chain of cause and effect relations

Zrédlo: R. Kaplan, D. Norton, Strategiczna Karta Wynikéw. Jak przelozyé strategie na dzialanie, PWN,
Warszawa 2001, s. 46.

decyzji kadrowych. W przypadku niskiej wartoSci wskaznika satysfakcji,
przedsiebiorstwa powinny zwiekszaé jego poziom, tak by utrzymywac go na
poziomie warunkujacym realizacj¢ celow firmy.

Rotacja pracownikéw to drugi wskaznik stuzacy badaniu efektywnosci
inwestowania w kapitat ludzki w firmie. Mierzony jest procentem pracownikow
odchodzacych z firmy i im jest nizszy tym wigksza wartos§¢ stanowi kapitat ludzki
danej organizacji. Zdolnos¢ firmy do utrzymania pracownik 6w w dlugim okresie
sprawia, ze na personel firmy sktadaja si¢ tylko wieloletni i lojalni pracownicy.
W ten sposdb organizacja moze kapitalizowa¢ doswiadczenie i wiedzg¢, zdobyte
przez tych pracownikow i stymulowac dalszy proces ich rozwoju i doskonalenia.
Kazde niezamierzone odejScie z pracy stanowi utrate czesci kapitatu ludzkiego
firmy,

Wydajno$¢ pracownikow, jako trzeci wskaznik, mierzy rezultaty pracy
zatrudnionego personelu. Do pomiaru wydajnosci pracownikéw stuza na-
stepujace wskazniki:

— wskaznik przychodu na jednego zatrudnionego, odzwierciedlajacy §rednia
wartos$¢ sprzedazy generowana przez kazdego zatrudnionego,
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— wskaznik wartosci dodanej przypadajacej na jednego pracownika, gdzie
warto$¢ dodana stanowi roznicg pomig¢dzy przychodami ze sprzedazy a kosztami
materialow i ustug nabytych z zewnatrz,

— wskaznik przychod6w odniesiony do sumy wynagrodzen — mierzy on
efekty ponoszenia okres$lonych kosztow wynagrodzen.!©

Sposréd trzech miernikéw kadrowych: satysfakcji, rotacji, wydajnosci,
decydujace znaczenie ma poziom satysfakcji pracownikéw. Im jest on wyzszy,
tym wigksza wydajnos§¢ personelu i ich zaangazowanie w biezaca dzialalnosé
firmy. Wysoki poziom satysfakcji utrwala takze korzystne relacje i zwiazki
emocjonalne pracownik6éw z organizacja, skutkujac nizszym poziomem rotacji.
Warto jest wigc mierzy¢ powyzsze zjawiska, aby moc je odpowiednio ksztaltowaé
w celu realizacji zamierzonych celow.

Powyzsze mierniki sa niezbgdne dla sprawowania kontroli efektow pracy na
kazdym stanowisku. W miar¢ jak pracownicy staja si¢ bardziej efektywni i firma
dostarcza na rynek coraz wigksza ilo$¢ wartoSciowych produktow i ustug,
wskazniki wydajnosci powinny wzrastac.

Po okresleniu poziomu wskaznikow: satysfakcji, rotacji i wydajnosci,
przedsigbiorstwo powinno okresli¢ czynniki je warunkujace. Do czynnikow tych
mozna zaliczy¢ umiej¢tnosci personelu, mozliwosci systemow informacyjnych
oraz motywacj¢ zatrudnionych.

Strategiczna karta wyniko6w pozwala ukierunkowac wszystkich pracow-
nikéw na te czynniki badZ parametry dzialania przedsi¢gbiorstwa, ktore deter-
minowaé bgda jego pozycje rynkowa w przyszlosci. System zarzadzania
zasobami ludzkimi w mys$l koncepcji Strategicznej Karty Wynikow, aby
wywiera¢ korzystny wplyw na wyniki firmy, musi byé wkomponowany w realiza-
cje strategii organizacji, czyli w kompleksowy system zarzadzania, ktorego celem
jest osiagnigcie trwalej przewagi konkurencyjnej i sukcesu finansowego. Skutecz-
na realizacje strategii umozliwia skupieniec uwagi pracownikow na celach
strategicznych, dopasowanie zarzadzania zasobami ludzkimi do zamierzen
strategii i zrownowazony system pomiaru efektywnosci.

Dzigki metodzie Strategicznej Karty Wynikow, strategia zarzadzania zasoba-
mi ludzkimi przestaje by¢ wyizolowanym obszarem dokonan menedzerskich.
Jezeli firma chce osiagnac sukces, kapital ludzki powinien znalez¢ si¢ w centrum
uwagi zarzadzajacych.1!

10 Jbid., s. 126.
11 P, Dzurak, E. R. Stanoch, Zréwnowazona karta dokonan, ,,Personel i Zarzadzanie”, 1-15
lutego 2001, dodatek ,,Zarzadzanie w XXI wieku”, s. VIII.
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PODSUMOWANIE

Zaprezentowane metody badawcze, w niezwykle nowatorski sposob, podej-
muja prob¢ ukazania wktadu kapitatu ludzkiego w wartosé przedsiebiorstwa. Sa
niewatpliwie odzwierciedleniem praktyki zycia gospodarczego, w ktorym ros-
naca rol¢ odgrywaja aktywa niematerialne, w obrebie ktorych kluczowymi sa
aktywa ludzkie. To wiedza pracownik6w znajduje odzwierciedlenie w postaci
nowych technologii, patentow i wynalazkow. Nastepuje zatem transformacja
kapitatu ludzkiego w strukturalny, co przyczynia si¢ do wzrostu wartosci firmy.

Przedstawione metody pomiaru kapitatu ludzkiego wskazuja na jego istotna
role¢ w procesie tworzenia wartosci firmy. Dlatego niezbedne jest stale inwes-
towanie w kapital ludzki organizacji. Aby te inwestycje przynosity efekty, firmy
powinny wdrozy¢ do systemOw zarzadzania mierniki efektywnosci kapitatu
ludzkiego.

Wprowadzenie miernikow efektywnosci pracy jest zadaniem waznym i per-
spektywicznym. Pozwoli to bowiem w ocenie wkladu czynnika ludzkiego
w warto§¢ przedsigbiorstwa, a takze przyczyni si¢ do prowadzenia skutecznej
polityki personalnej. W praktyce jednak niewielka liczba przedsigbiorstw
wykorzystuje mierniki efektywnosci. Pomimo powszechnego uznania zasobow
ludzkich jako najcenniejszych dla przedsigbiorstwa, w wigkszo$ci firm, nie sa one
traktowane na rOwni z innymi zasobami. Przyczynia si¢ do tego brak powszech-
nego uwzgledniania kapitatu ludzkiego w sprawozdaniach finansowych.

Uwzglednienie warto$ci aktywow ludzkich w sprawozdaniach i raportach
z dziatalnosci firmy w znacznym stopniu urealnitoby rzeczywista warto$¢ firmy.
Pozwoliloby to na wspieranie gléwnego celu przedsigbiorstwa, jakim jest
maksymalizacja wartosci firmy oraz na koncentracji na aktywach odpowiedzial-
nych za ten wzrost wartosci zgodnie z zasada iz: ,,mozna zarzadzaé tym, co daje
si¢ zmierzy¢”.

Propozycje autoréw dotyczace badania wplywu kapitalu ludzkiego na
warto$¢ firmy wskazuja jednakze na konieczno$¢ dokonywania tego typu
pomiaréw i maja duze znaczenie w rozwoju zarzadzania zasobami ludzkimi.
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SUMMARY

The article presents methods which can be used to measure human capital and to find out its
influence on creating the company’s market value. Scientists suggest various conceptions in this field.
These are: Human Resources Accounting — HR A, Intangible Assets Monitor — IAM, Navigator’s
Model and Balanced Scorecard — BSC. These methods express the value of human capital through
various measures of efficiency. These are innovatory conceptions, and so far there has been no
universal method of measuring the value of human capital applied in firms’ economic practice. These
models, however, are the response to challenges of new economy —the economy of knowledge and an
attempt to bring the factual value of the firm closer to reality.



