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Wprowadzenie

Wycena kapitatu ludzkiego prowadzona w ramach proceséw zarzadzania zasobami
ludzkimi stanowi narzg¢dzie dostarczajace szeregu informacji, szczegdlnie wymiernych — wigc
w warto$ciach liczbowych - ktére moga wspomoc procesy podejmowania decyzji w spotkach.

Kapitat ludzki definiuje si¢ jako czynnik ludzki organizacji, czyli potaczone z soba:
inteligencje, umiejetnosci 1 wiedze specjalistyczna, ktore nadaja organizacji jej specyficzny charakter.
Elementy ludzkie przedsigbiorstwa to te, ktore sa zdolne do uczenia si¢, zmian, wprowadzania
innowacji 1 do kreatywno$ci. Przy zapewnieniu im odpowiedniej motywacji moga
zagwarantowaé trwalo$¢ organizacji w dtuzszym okresie’.

Pomiar kapitatu jest narzgdziem wspomagajacym wyceng przedsigbiorstw, szczegodlnie
w sytuacjach w ktorych ocena warto$ci materialnych firmy nie przynosi spodziewanych
danych, jak rowniez wtedy gdy niezbedne jest catosciowe potraktowanie aktywow firmy tych
materialnych 1 nie materialnych. Stad tez dzisiejsze przedsigbiorstwa szczeg6lnie spotki
gietldowe oczekuja coraz czgéciej takich danych - jak warto$¢ posiadanego kapitatu
ludzkiego.

Celem artykutu jest prezentacja wynikow badan (przyktadu jednego przedsigbiorstwa),
w oparciu o autorskie narzedzie badawcze. Pozwala ono w sposob uniwersalny i w oparciu
0 zrodta zewnetrzne wycenia¢ kapitat ludzki w analizowanym podmiocie. Badanie PKN
ORLEN S.A. jest elementem szerszych badan w zakresie zarzadzania kapitalem ludzkim
w spotkach branz produkcyjnych notowanych na GPW. Badania maja za cel budowe
koncepcji zarzadzania kapitatem ludzkim, jako jednego z narz¢dzi wzrostu warto$ci firmy 1 sa

prowadzone od 2010 roku.

L A. Baron, M. Armstrong, Zarzgdzanie kapitatem ludzkim, Oficyna Wolters Kluwer business, Krakow 2008,
5.20-21.
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1. Model narze¢dzia badawczego

Pomiar kapitatu ludzkiego pozwala na szereg czynnosci naprawczych lub
doskonalacych w obszarze nie tylko funkcji personalnej, ale rowniez calego zarzadzania
przedsigbiorstwem.

Przyktadowo Sikorska wskazuje nastepujace cele wyceny kapitatu ludzkiego?:

e rozwijanie pracownikéw jako strategiczne budowanie przewagi konkurencyjne;j,

e uzupelnianie brakéw w edukacji pracownikow,

e rosngce znaczenie programOw zorientowanych na pozyskanie, utrzymanie i rozwoj
talentow oraz pracownikow o wysokim potencjale,

e indywidualizacja procesu rozwojowego,

e digitalizacja szkolen: rosngca popularnos¢ e-learningu, internetowe seminaria oraz
klasy wirtualne,

e przekazanie pracownikom odpowiedzialnos$ci za proces ich ksztalcenia,

e wzajemna wymiana wiedzy miedzy wszystkimi pracownikami bez wzgledy na
zajmowane stanowisko jako coraz wazniejsza forma podnoszenia kompetencii,

e Wzrost znaczenia menedzerdw 1 liderow,

e interaktywno$§¢ procesu ksztalcenia dzigki wykorzystaniu gier 1 symulacji
biznesowych,

e wzmocnienie roli menedzerdw w rozwoju pracownikow od coachingu zewngtrznego
do wewnetrznego.

Opracowana koncepcja wyceny kapitalu ludzkiego ftaczy w sobie podejscie
proponowane przez Armstronga® z podejsciem Fitz-enza* i sktada si¢ z trzy etapowego
procesu badania kapitalu ludzkiego: gromadzenie danych, pomiar wartosci kapitatu ludzkiego
i analiza wynikow. Do kazdego z powyzszych etapow przypisano wykorzystywane
w praktyce firm polskich i miedzynarodowych mierniki wyceny oraz poréwnano je
Z propozycjami rozwigzan zawartych w teorii zarzadzania kapitatem ludzkim. Z posréd wielu
narzgdzi wybrano te ktére maja charakter uniwersalny i1 s3 mozliwe do zastosowania

W wycenie polskich spotek gietdowych.

2 K. Sikorska, Zarzqdzanie kapitatem ludzkim: 10 trendéw, www.eGospodarka.pl z dnia 4 stycznia 2010
3 Zob. A. Baron , M. Armstrong, , Zarzqdzanie ..., op.Cit., s. 83
4 Zob. J. Fitz-enz, Rentownosé inwestycji w kapitat ludzki, Dom Wydawniczy ABC, Krakow 2001,s.51-66
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Na tej podstawie zaproponowano szczegotowe mierniki wykorzystane w procesie
badawczym (Tabela 1). Uwzgledniono zaréwno miary ilosciowe, jak i jakosciowe. Mierniki
dopasowano do specyfiki polskiej gospodarki oraz wyceny zaréwno w oparciu o zrodia

zewngtrzne jak 1 badania wewnatrz firmy.

Tabela 1. Koncepcja i mierniki pomiaru kapitalu ludzkiego

GROMADZENIE DANYCH

dane na temat efektywnosci dane dotyczace sprzedazy lub satysfakeji klientow
przedsigbiorstwa e wskaznik zyskowno$¢ sprzedazy

dane dotyczace produktywnos$ci
o  wskaznik produktywnosci aktywow

dane dotyczace rozpoznawalno$ci marki i lojalnosci klientow

Wskaznik przychodu z kapitatu ludzkiego

dane na temat odpowiedzialno$ci dane dotyczace wyzszych standardéw etycznych

spoteczne przedsigbiorstwa e wskaznik lojalnosci pracownikow
e liczba pracownikow, ktorym udat si¢ zrealizowaé $ciezki
karier

dane dotyczace traktowania pracownikow -
e code of business

dane na temat klientow przedsigbiorstwa dane dotyczace opinii i spostrzezen klientow
o miernik satysfakcji klienta

dane dotyczace technik sprzedazy
e liczba skarg klientow

e liczba zwrotow

e liczba ushug serwisowych

dane demograficzne dane dotyczace wieku zatrudnionych

dane dotyczace dtugosci i stazu pracy

dane dotyczace pochodzenia (w spotkach migdzynarodowych)

liczba kobiet do liczby mezczyzn

dane na temat rozwoju pracownikow dane dotyczace zmiany kompetencji pracownikow

e liczba przeprowadzonych szkolen

e liczba dni szkoleniowych na pracownika

e zarejestrowani uczestnicy programow szkoleniowych
wieloetapowych

dane dotyczace narzedzi oceny efektywnoscei szkolen
- wydatki na szkolenia zewngtrzne a szkolenia wewnetrzne
- czgstotliwos$¢ oceny szkolen

funkcjonowanie koncepcji Talent Management

dane dotyczace opinii pracownikdéw badanie nastrojow pracowniczych

badanie przywodztwa

system ocen pracownikow i opnie na temat jego
funkcjonowania

badanie zaangazowania pracownikow

badanie kultury organizacyjne

badanie postaw

dane dotyczace zarzadzania zasobami koszty operacyjne w przeliczeniu na jednego pracownika

ludzkimi dochod lub zysk w przeliczeniu na jednego pracownika,

wskaznik absencji

stosunek pracownikow zatrudnionych na czas nieokreslony do
pracownikow zatrudnionych tymczasowo

przecietna wysoko$¢ pensji

zrdznicowanie wynagrodzen

65




dane liczbowe dotyczace rekrutacji i zwolnien

dane dotyczace bezpieczenstwa i higieny pracy

dane z opinii pracownikdéw zbierane w momencie odejscia z
pracy

POMIAR WARTOSCI KAPITALU LUDZKIEGO

e ckonomiczna warto$§¢ dodana kapitatu ludzkiego

e warto$¢ dodana kapitatu ludzkiego

e rentownos$¢ inwestycji w kapitat ludzki

ANALIZA WYNIKOW

Zrodto: opracowanie wiasne.

Zgromadzono rowniez szereg miernikow dla poszczegdlnych branz, ktoére pozwalaja
na rozbudowanie koncepcji w indywidualnych wycenach ze wzgledu na specyfik¢ podmiotu
badanego. Decyzje jakie dodatkowo wyliczy¢ wskazniki podejmowane sg w oparciu
0 pierwotna analizg¢ rozwigzania uniwersalnego i uzyskane tym sposobem miary.

W badaniu PKN ORLEN S.A. dodatkowo wyceniono nast¢pujace kryteria: rentowno$¢
kosztow pracy, rentowno$¢ kapitatu ludzkiego, wskaznik caltkowitych kosztéw robocizny do

przychodu.

2. Diagnoza wskaznikow

Podmiotem badan byta spotka gieldowa PKN ORLEN S.A., bedaca liderem w swojej
branzy jak rowniez wsrod wszystkich spolek notowanych na Warszawskiej Gietdzie Papierow
Wartosciowych. Misjg firmy jest ,,odkrywajac i przetwarzajac zasoby naturalne, napgdzamy
przyszto§¢”, ktora w latach 2014-2017 chce realizowaé nastepujace cele strategiczne®:

. Srednioroczna EBITDA wg LIFO w okresie 2014-2017 na poziomie 5,1 mld zt,

. Realizacja $redniorocznych naktadéw inwestycyjnych na poziomie 4,1 mld zt,
. Wzrost wydobycia weglowodoréw do poziomu 6 min boe rocznie w 2017 roku,
. Utrzymanie dzwigni finansowej ponizej 30%,

. Konsekwentny wzrost poziomu dywidendy przypadajacej na akcje.

Jak wida¢ wsrdod tych celéw nie ma aspektu ludzkiego — funkcji personalnej, takie
tresci spotka zawiera w strategii spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu.
We wrzesniu 2012 roku w PKN ORLEN S.A. zostal wprowadzony dokument ,,Wartos$ci i
zasady postgpowania PKN ORLEN S.A. Decyzja o przyjeciu wspolnego kierunku w zakresie

Wartosci i budowy kultury organizacyjnej opartej o etyczne zachowania, wzmacnia pozycje

5> www.pknorlen.pl (15.04. 2015)
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calego koncernu jako spdjnego organizmu. Warto$ci Grupy ORLEN sg ogniwem, ktore spaja
i pomaga odnalez¢ platform¢ wzajemnego zrozumienia oraz wspotpracy, i ktdre nadaje ton
realizacji wspélnych ambic;ji®.

Przeprowadzone badania miaty nie tylko zweryfikowaé poprawnos$¢ narzedzia ale
rowniez odpowiedzie¢ na pytanie czy wycena kapitalu ludzkiego jest wskazana i mozliwa
opierajac si¢ wytacznie na ogdlno dostepnych danych.

Wyceniajac kapitat ludzki w PKN ORLEN S.A. postuzono si¢

e raportami firmy: raporty finansowe roczne, raporty finansowe kwartalne, raporty

spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu,

e opiniami zwigzkéw zawodowych

e raportami og6lnymi na temat pozycji, marki i funkcjonowania PKN ORLEN S.A. na

rynku polskim 1 migdzynarodowym przygotowanymi przez roézne instytucje
audytowe.

Roéwnie istotne byto, iz firma samodzielnie nie wycenia wartosci kapitatu ludzkiego, nie
realizuje koncepcji zarzadzania kapitalem Iudzkim. Opierajac si¢ jednak na licznych
swiatowych badaniach zalozono, ze moze mimo to przedsicbiorstwo moze realizowaé
strategie uwzgledniajac kapitat ludzki, nawet jesli nie robi tego $wiadomie w oparciu
0 konkretne wskazniki.

Dodatkowo zgromadzono informacje rynkowe z otoczenia spotki. Catosé
zgromadzonych wynikéw badan oraz wnioski zawiera Tabela 2. Niestety nie wszystkie
planowane wskazniki udalo si¢ wyceni¢, wynika to z braku danych w zebranych Zrédlach
i moze wskazywac na potrzebe weryfikacji narzedzia badawczego, to znaczy specyfikacje dla
poszczegdlnych branz. Uzyskane warto$ci zostaly zanalizowane wielowymiarowo,
probowano wskaza¢ przyczyny ich wielkos¢, dynamiki zmiany, jak roéwniez wplywu na
procesy zarzadzania kapitatem ludzkim, itd.

Starano si¢ réwniez wskaza¢ przyczyny lub konsekwencje poszczegdlnych wynikdw,

jak réwniez dalsze ewentualne dziatania badawcze.

Podsumowanie

Zarzadzanie kapitalem ludzkim stanowi dzisiaj coraz bardziej istotny czynnik
W zarzadzaniu przedsiebiorstwami, szczegdlnie spotkami notowanymi na gietdach. Wycena

warto$ci kapitatu ludzkiego dostarcza szeregu istotnych danych, szczegélnie iloSciowych,

& Raport spolecznej odpowiedzialno$ci biznesu 2013.
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dajac tym samym wiedze¢ konieczng do podejmowania decyzji przysztosciowych w firmach.
Mozliwo$¢ poroéwnania wartosci kapitatu ludzkiego z innymi kapitatami w spotce stanowi
podstawe do proceséw inwestycyjnych, naprawczych, itd.

Badania diagnostyczne pozwolily na zweryfikowanie proponowanego narzedzia
badawczego. Przyjete zatozenia ogolne - trzy etapowego procesu badania kapitatu ludzkiego -
okazaty si¢ poprawne. Natomiast w zakresie doboru wybranych miernikow nalezy uznac¢ iz
istotnym w przysztych badaniach bedzie uzupehnienie listy miernikow 1 ich podziat dla
poszczegbdlnych branz produkcyjnych spotek notowanych na GPW

Wynika to zaréwno z trudnosci zgromadzenia danych wyjsciowych, poziomu istotnosci
danego miernika ze wzgledu na cechy szczegélne danej spotki, jak réwniez celu
indywidualnej wyceny kapitalu ludzkiego.

Przeprowadzone badania pozwolity rowniez, wyceni¢ kapitat ludzki w wybranej spotce
gieldowej. Przedsigbiorstwo inwestuje w warto$¢ kapitatu ludzkiego, przede wszystkim
stosujgc  system szkolen, i koncepcje Talent Management. Niestety nie wartosciuje
samodzielnie poziomu zmiany wartosci zmiany kapitatu ludzkiego, cho¢ ma jego
swiadomo$¢, poprzez wielokryterialne przedstawianie wynikdw w obszarze funkcji
personalnej, oraz ich transparentnosc.

Dalsze badania beda prowadzone w pierwszej kolejnosci w spotkach gietdowych tej
samej branzy, w celu poréwnania wartosci poszczegolnych wskaznikéw, a nastgpnie

w innych branzach produkcyjnych.
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Tabela 2. Wycena kapitalu ludzkiego za lata 2011-203 w PKN ORLEN S.A.

‘ 2011 2012 2013

analiza i wnioski

DANE NA TEMAT EFEKYWNOSCI PRZEDSIEBIORSTWA

wskaznik zyskownos$¢ sprzedazy

0,018836544 0,01806796 0,000790493

zyskowno$¢ majatku

0,03430874 0,041230436 1,742700023

wskaznik zyskownosci sprzedazy ma charakter malejacy , mimo ze
wskaznik zyskowno$ci majatku wzrést znacznie w okresie 3 lat,
$wiadczy to o znacznych inwestycjach w majatek firmy:
o akwizycji kanadyjskiej firmy wydobywczej TriQil
Resources
e rozpoczgcie budowy elektrocieptowni we Wioctawku

wskaznik produktywnosci aktywow

1,821392508 2,28196409 2,204573619

wskaznik ma charakter skokowy , jednak jego zmiany nie wplywaja
ujemnie na przedsigbiorstwo, gdyz utrzymuje stabilng ptynnosé
finansowa

Wskaznik ptynnosci finansowej 111

1,520852562 1,706858579 1,536160991

(1,5-2)

dane dotyczace rozpoznawalno$ci marki i
lojalnosci klientéw

e przez okres 3 lat marka ORLEN wyceniana jest na prawie 4 3,8 mld zt i jest jedng z najwigksza polska firma pod wzglgdem

przychodéw i najsilniejsza polska marka.

(tytut Marki Godnej Zaufania)

e jest najlepsza spotka pod wzgledem jako$ci prowadzonej polityki informacyjnej i przestrzegania zasad tadu korporacyjnego

e najlepiej Zarzadzanej Firmy w Polsce w 2011, a w 2013 najlepiej zarzadzana firma w Europie Srodkowo-Wschodniej

Wskaznik przychodu z kapitatu ludzkiego
(w tys. zb)

4779,85 5470,10 5279,53

przychéd przypadajacy na pracownika ulega lekkim wahaniom ale w
dhuzszym okresie czasu pozostaje w granicach plus- minus 5 min. zt

DANE NA TEMAT ODPOWIEDZIALNOSCI SPOLECZNE PRZEDSIEBIORSTWA

- dane dotyczace wyzszych
standardéw etycznych

- wskaznik lojalno$ci pracownikéw

—  liczba pracownikéw, ktorym udatl
sie zrealizowac¢ $ciezki karier

- dane dotyczgce traktowania
pracownikow

PKN ORLEN S.A. dazy do tworzenia klimatu zaufania i rownos$ci
szans, sprawiedliwego traktowania wszystkich bez wzgledu na
pteé, wiek, zajmowane stanowisko, staz pracy, przynaleznosé do
zwigzkoéw zawodowych, wyznanie, narodowos$é, swiatopoglad,
wyglad zewngtrzny czy orientacj¢ seksualng

Tytut ,,Top Employers Polska 2013”,

okres 3 lat jest za krotki dla pelnych badan ww. zakresie, lecz
czastkowe dane sg zadawalajace

code of business

e posiadanie kodeksow zgodnych z wyznacznikami nadzoru
korporacyjnego

e wysokie coroczne miejsca w rankingach odpowiedzialnego
biznesu

e przynalezno$¢ do elitarnej grupy RESPECT Index,

obejmujacej firmy odpowiedzialne spotecznie

rozwigzania, stosowane w zakresie tadu sa na tle innych spotek
zdecydowanie najbardziej zaawansowane i godne nasladowania
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DANE NA TEMAT KLIENTOW PRZEDSIEBIORSTWA

—  dane dotyczace opinii i spostrzezen

klientow
—  miernik satysfakcji klienta

Klienci cenig oferowane ustugi i produkty pod marka ORLEN za
dostepno$¢, gwarancje najwyzszej jakosci oraz jako$¢ obstugi.
Koncern sukcesywnie rozszerza i udoskonala ofertg
pozapaliwowa przypisang do standardu premium ORLEN
oferujac nie tylko bogato zaopatrzone sklepy na stacjach, ale takze
punkty gastronomiczne oraz nowe, dodatkowe ustugi w ramach

programu Flota.

Dane majg charakter posredni, opieraja si¢ na przekazach i
informacjach z koncernu, koniecznym byloby zbadanie wybrane;j
losowo grupy klientow dla weryfikacji zebranych zmiennych.

DANE DEMOGRAFICZNE

liczba zatrudnionych 22 380 21 956 21 565 zmiany w strukturze zatrudnienia( spadek) byly wynikiem procesow
restrukturyzacyjnych, w2012 wdrazanych gtéwnie w Grupie
ORLEN Lietuva, Grupie Unipetrol oraz Grupie Rafineria Trzebinia a
w 2013 w Grupie Unipetrol i Grupie
ORLEN Lietuva

wieku zatrudnionych struktura wieku zatrudnionych w kolejnych latach nie ulegta zmianie
co $wiadczy o stabilnej polityce rekrutacji i derekrutacji

<30 13,59% 12,10%

31-40 29,83% 30,10%

41-50 25,58% 26,90% brak danych

51-60 27,40% 26,80%

>60 3,60% 4,10%

liczba kobiet do liczby mezczyzn

Kobiet o . ) sukcesywnie w kolejnych latach w spolce przybywa kobiet, cho¢ ze

y 19,28% 18,90% 29,00% wzgledu na profil dziatalnosci zawsze bedzie dominowaé grupa

Mezczyzni 80,72% 81,10% 71,00% mezezyzn

poziom wyksztalcenia

Wyzsze 52,01% 53,20% 40,00% ¢  zroku narok obniza si¢ ilo$¢ 0sob z wyzszym

Srednic 40,090% 39.30% 35.00% \;/gll;skzitaicemem, co jest odwrotnoscig do trendow ogdlnych dla

Zawodowe 6,89% 6,50% 22,00% e wida¢ znaczacy wzrost 0sob z wyksztatceniem zawodowym,

jest to jednak grupa dominujaca w ramach podmiotéw
Podstawowe zaleznych Grupie Unipetrol i ORLEN Lietuva
1,01% 1,00% 3,00%
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DANE NA TEMAT ROZWOJU PRACOWNIKOW

ilo$¢ szkolen

9 000 7000 9 000

dane zbyt ogdlne by mozna je bylo interpretowaé

— dane dotyczace narzedzi oceny

efektywnosci szkolen

— wydatki na szkolenia zewnetrzne a
szkolenia wewnetrzne

— czestotliwo$¢ oceny szkolen

2011

ekursy dla kadry menedzerskiej,

eszkolenia dla pracownikow z zakresu umiejetnosci migkkich
(komunikacja, wspotpraca oraz umiejetnosci negocjacyjne),

eobligatoryjne kursy oraz specjalistyczne szkolenia certyfikowane

ekontynuowane programy szkoleniowo-rozwojowe, takie jak
Liga Mistrzow 1 Energetyczne Przywodztwo,

ebudowa matrycy $ciezek karier w ramach rekrutacji wewnetrzne;j

erozwijane narze¢dzi informatycznych, wspierajace procesy
szkoleniowe i rozwoju pracownikoéw

2012

e szkolenia dla kadry menedzerskiej,

e warsztaty o roli wszystkich pracownikow w ksztaltowaniu
kultury organizacyjnej

e programy rozwojowe dla kadry menedzerskiej oraz mistrzow
procesow

e produkcyjnych zostaly rozszerzone o modut Zarzadzanie przez
wartosci.

2013

wdrozono wielomodutowa akademi¢ rozwoju przywodztwa w

formie warsztatow ksztaltujacych umiejetnosci menedzerskie

w obszarze zarzadzania zespolem, budowa jego potencjatu,

feedback’u i coaching’u w pracy menedzera oraz wyktadow

poruszajacych idee Wartos$ci.

brak stosowania narze¢dzi oceny efektywnos$ci szkolen, niestety do$¢
powszechne podejScie zarowno, szkolenia wewnetrzne jak i
zewnetrzne nie s3 poddawane ocenie z punktu widzenia efektywnosci
lub ta ocena jest tak pobiezna Ze nie przynosi zadnych danych,
problem ten dotyczy jak wskazat PARP wigkszo$ci prowadzonych w
ostatnich latach szkolen

funkcjonowanie koncepcji Talent

Management

2011 -2013

programu o nazwie ORLEN EkstraKlasa, stworzony z mys$la o
pracownikach o wysokim potencjale, ma na celu wylonienie tych
0s0b, ktore wyrdzniajg si¢ nie tylko wysokim poziomem
kompetencji, ale rowniez dobrg orientacja biznesowa, checia
samorozwoju, nieprzecigtng motywacja do pracy i zdobywania,
dodatkowego doswiadczenia biznesowego.

koncepcja talent management jest stosowana w spétce analogicznie
jak w innych tego typu firmach na $wiecie, cho¢ jej zakres jest
mniejszy
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DANE NA TEMAT OPINII PRACOWNIKOW

badanie przywoédztwa

brak danych o skutecznosci programu akademi¢ rozwoju
przywodztwa

system ocen pracownikow

Odsetek ocenianych pracownikow podlegajacych ocenie wynosi
99%, Wszyscy pracownicy podlegaja regularnym ocenom jakos$ci
pracy. Sa one zréznicowane w zaleznosci od grupy pracowniczej
im podlegajacej. Ocena zawiera kryteria jakosciowe i ilociowe,
jest dostosowana do poziomu odpowiedzialnosci i samodzielnosci
pracownikow. Wdrozone zostalty w tym celu rdzne systemy
premiowe obejmujace zardwno stanowiska podstawowe, jak i
menedzerskie kazdego szczebla.

Stosowany system ocen jest na zasadzie wzorcoOw korporacyjnych,
Istotnym byloby zbadanie jego skutecznosci i decyz;ji
podejmowanych w oparciu o powstate oceny. Czestym bledem
popetnianym przez korporacje jest dokonywanie oceny dla samej
oceny a nie dla jej skutkow

DANE DOTYCZACE ZARZADZANIA ZASOBAMI LUDZKIMI

koszty operacyjne w przeliczeniu na

jednego pracownika (w tys. z}) 335,81081 305,59255 283,56133 gwaltowny spadek w 2013r

zysk w  przeliczeniu na  jednego

pracownika

(w tys. zb) 90,03588 98,833576 4,1734292 gwaltowny spadek w 2013r

przecietna wysoko$¢ pensji - Srednie

wynagrodzenie miesi¢eczne (w tys. zh) 92,89486 98,11327 98,58567 state w czasie

dane liczbowe dotyczace rekrutacji i| 192 (zatrudnieni) 160 (zadudnieni) 204 (zatrudnieni) | duza dynamika zmian na przestrzeni badanych lat

zwolnien 260 (zwolnieni) 180 (zwolnieni) 206 (zwolnieni)

dane dotyczace bezpieczenstwa i higieny zgodny ze wspolczesnymi normami, i wida¢ spadek co $wiadczy o
pracy podniesieniu i skutecznosci standardéw BHP stosowanych w spolce
liczba wypadkow przy pracy 15 10 6

absencja chorobowa (dni kalendarzowe 592 264 195

liczone z chwilg uzyskania zwolnienia

lekarskiego)

wskaznik cigzkosci (liczba dni absencji 39,5 26,4 32,5

chorobowej

przypadajaca na 1 wypadek)

dane z opinii pracownikow zbierane w brak danych brak prowadzonych badan w tym zakresie, rdéwniez zwigzki

momencie odej$cia z pracy

zawodowe dziatajace w firmie nie posiadaja raportow na ten temat co
jest zaskakujace w tym ostatnim przypadku

72




POMIAR KAPITALU LUDZKIEGO

Ekonomiczna warto$¢ dodana kapitalu

ludzkiego

-2858,98zt

720,30zt

-94412,247%

EWDKL ma znak ujemny co oznacz , ze kapitat ludzki przynosi
strate w pierwszym roku w wysokosci prawie 3 tys zt rocznie, nie
pracuje na siebie i ta wielko$¢ urosta w czasie do 94 tys. zt. oznacz to
zapewne przerost zatrudnienia w stosunku do biezgcych potrzeb
przedsigbiorstwa

Wartos¢ dodana kapitalu ludzkiego

113584,18zt

116762,43zt

73545,09zt

rentowno$¢ przecigtnego pracownika wynosi ok. 113 tys.zl i spada w
kolejnych latach do poziomu 73 tys.zt

Rentownos$¢ inwestycji kapital ludzki

1222,727%

1190,07zt

746,00zt

zysku otrzymany z kazdej jednostki pieni¢znej zainwestowanej w
kapitat ludzki wynosi ok. 1200z1, po lekkim wzroscie spada do
0k.750zt

Rentownos$¢ kosztow pracy

969, 22zt

1007,34zt

42,337t

rentowno$¢ kosztow pracy ma charakter skokowy, jednak ostania
warto$¢ jest znacznie nizsza niz wczesniejsze co moze powodowac
obawy przed inwestowaniem w zasoby ludzki

Rentownos$¢ kapitatu ludzkiego

47 tys. zt

52 tys. zt

50 tys. zt

rentowno$¢ kapitatu ludzkiego ma charakter skokowy, cho¢ waha si¢
w granicach 50 tys zt.

jest to realna warto$¢ jednego pracownika jako sktadowego kapitatu
ludzkiego

Wskaznik calkowitych kosztéw robocizny
do przychodu

2%

2%

2%

2% to stata cze$¢ przychodu, jaka przeznacza si¢ na koszty robocizny

Zrédlo: opracowanie wihasne.
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Streszczenie

Artykulu prezentuje wyniki badan wyceny kapitalu ludzkiego, w oparciu o autorskie
narzedzie badawcze. Wyceny dokonano w  PKN ORLEN S.A. w oparciu o zrodia

zewngetrzne.
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