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Potencjat pracownikow, a potrzeby
polskich przedsiebiorstw

Justyna Nosko

Kluczem do realizacji celow biznesowych przedsiebiorstwa i zwiekszania zyskéw
jest szczegbétowe poznanie kompetencji oraz potrzeb pracownikow.
Wykorzystujgc tg wiedze kadra zarzadzajaca moze znaczaco podniesé
efektywnosci organizacji i wzmocni¢ obecnosé¢ na rynku.

Czynnikiem warunkujgcym sukces rynkowy firmy jest konkurencyjnos¢, czyli zdolnosc
do wprowadzania na rynek produktéw oraz ustug, na ktére wystepuje popyt i osigganie
zich sprzedazy wyzszych dochoddw niz konkurencyjne przedsiebiorstwa. Wspoétczesna
gospodarka cechuje sie zasadg, wedtug ktorej tak rozumiang konkurencyjnos¢ mozna
uzyskaC poprzez state wprowadzanie innowacji. Jednym z gtéwnych czynnikow
wptywajgcych na innowacyjno$c¢ sg kwalifikacje i kompetencje pracownikéw. To od nich
zalezy bowiem zdolnos$¢ do przeksztatcenia zasobdw przedsiebiorstwa w innowacje.
Nalezy jednak pamieta¢, ze zachowanie odpowiedniego poziomu kwalifikacji i
kompetencji jest uzaleznione od statych inwestycji w ich rozwdj oraz uzupetnianie.
Wedtug danych Bilansu Kapitatu Ludzkiego wystepuje Scisty zwigzek pomiedzy
stopniem rozwoju organizacji a doskonaleniem umiejetnosci pracownikéw. Najbardziej
0 wysokg jakosé kompetencji kadry dbajg firmy o najwyzszej pozycji na rynku. Stale
rozwijajg one oferte na rynkowg, jednoczesnie wcigz zatrudniajgc nowych pracownikéw
i notujgc zyski. Z kolei tzw. firmy stagnacyjne, relatywnie rzadko inwestujgce w rozwoj
kadry, cechujg sie najmniejszymi wynikami.

Co wiecej polskie MSP nieracjonalnie wysoko oceniajg kwalifikacje swoich
pracownikow. Wg badania ,Wyksztatcenie Pracownikdw a Pozycja Konkurencyjna
Przedsiebiorstw”, opracowanego w 2010 roku na zlecenie PARP przez dr hab.
Bogustawa Plawgo i dr Janusza Korneckego, ponad 90% menedzerdw jest pewnych,
ze ich pracownicy dysponujg wiedzg i umiejetnosciami odpowiednimi do ich stanowisk.
Najbardziej krytyczni wobec kwalifikacji sg szefowie przedsiebiorstw o najmocniejszej
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pozycji na rynku. W tej grupie 16,3% przyznato, ze ich pracownicy nie majg
wystarczajgcych kwalifikacji. Z drugiej strony niemal identyczne wyniki stwierdzono w
grupie reprezentantéw firm o relatywnie stabej pozycji rynkowej. Swiadczy to o ogdlne;
niskiej swiadomosci polskiej kadry kierowniczej na temat brakéw kwalifikacyjnych
i kompetencyjnych swoich pracownikéw. Niestety najblizsze prawdy byly osoby
zarzadzajgce najbardziej i najmniej konkurencyjnymi firmami. Przebadani
menedzerowie z jeszcze wiekszym optymizmem ocenili poziom ich wtasnych
kwalifikacji. Reprezentanci az 94,4% objetych badaniem firm uznali, ze w swoich
przedsiebiorstwach osoby na stanowiskach kierowniczych sg wystarczajgco
kompetentne do petnienia powierzonych im obowigzkow. W tych ocenach
przedstawiciele firm rozwijajgcych sie dynamicznie nie wyrdzniali sie na tle pozostatych
grup. Natomiast wsrod szeféw przedsiebiorstw o stabej pozycji rynkowej zauwazalnie
rzadziej, bo u ok 83%, wystepowata pozytywna ocena wtasnych kwalifikacji. Zawyzone
oceny poziomu kompetencji zawodowych z pewnoscig mogg stanowi¢ wazng bariere w
podejmowaniu krokdw na rzecz rozwoju kadry pracowniczej.

Mato efektywni pracownicy to duzy problem szczegdlnie w firmach z sektora MSP. W
tego typu rodzaju organizacjach ich wptyw na wyniki firmy jest znaczgco bardziej istotny
niz w korporacji zatrudniajgcej tysigce oséb. Pomocnym narzedziem pomagajgcym
zidentyfikowaé problemy niskiej efektywnosci moze by¢é metodologia Human
Performance Improvement (HPI). Pozwala ona na stworzenie kompleksowego opisu
czynnikbw wptywajgcych na obnizenie wydajnosci kadr oraz programu naprawy
sytuaciji. Metodologia HPI opiera sie na 5 krokach?:

Krok 1 - okreslenie wskaznika/celu biznesowego wymagajgcego poprawy.

Krok 2 - identyfikacja osob, ktére w najwiekszym stopniu majg wptyw na osiggniecie
ww. wskaznika lub realizacje celu.

1 Wyksztatcenie Pracownikdw a Pozycja Konkurencyjna Przedsiebiorstw”, Bogustaw Plawgo, dr Janusz Kornecki,
PARP 2010
2 Rozwdj pracownikéw poprzez rozwdj efektywnoséci pracownikéw”, Grzegorz Filipowicz, Krakéw 2008
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Krok 3 - okreslenie tego, co konkretnie te osoby powinny robié¢, aby moc osiggngc
okreslony wskaznik/cel biznesowy.

Krok 4 - zdiagnozowanie, co rzeczywiscie te osoby aktualnie robig. Rozbieznosc¢
pomiedzy dziataniem pozgdanym, a rzeczywistym stanowi luke w efektywnosci.

Krok 5 - przed podjeciem jakichkolwiek dziatan, sprawdzenie jaka jest przyczyna luki.

Krok 6 — zaproponowanie najbardziej efektywnego rozwigzania.

Nalezy jednak pamietaé, iz wszelkie systemowe oceny wydajnosci pracownikdw nie
beda funkcjonowac nalezycie jezeli nie dostarczymy im odpowiedniej ilosci rzetelnych
danych. Ich brak jest najczesciej wystepujacym problemem kadry kierowniczej
planujgcej strategie rozwoju. Kiedy nie dysponuje sie oceng rentownosci kapitatu
ludzkiego, trudno tworzy¢ plan szkolenia pracownikéw czy podejmowacC decyzje
personalne. Aktualnie dziaty HR odgrywajg w organizacjach wazng role, realizujgc
zadania w zakresie prowadzenia skutecznej polityki kadrowej, ukierunkowanej na
podniesienie wydajnosci biznesowe;.

Z drugiej strony wg wynikéw badan przeprowadzonych przez Polskg Agencje Rozwoju
Przedsiebiorczosci i Szkote Gtdéwng Handlowg, duze przedsiebiorstwa poswiecajg na
analize HR srednio 105 godzin miesiecznie, natomiast mikro, mate, srednie firmy
zajmujg sie tym obszarem od 17 do 21 godzin kazdego miesigca. Najczestszym
uzasadnieniem dla tych wynikéw byty nieche¢ do przeznaczania na ten cel srodkow
finansowych oraz brak pracownikéw wyposazonych w odpowiednie kwalifikacje3.

Dlatego w celu utatwienia przedsigbiorcom zarzgdzania zasobami ludzkimi na rynku
wprowadzane sg kolejne rozwigzania wspierajgce planowanie strategii rozwoju kapitatu
ludzkiego. Jednym z nich jest darmowa aplikacja Narzedzie Pomiaru Kapitatu Ludzkiego
(NKL), stworzona przez Polskg Agencje Rozwoju Przedsiebiorczosci. Jest to pierwsze

3 ,Badanie empiryczne dotyczace potrzeb informacyjnych i stosowanych obecnie w przedsiebiorstwach narzedzi
pomiaru kapitatu ludzkiego PARP”, Szkota Gtéwna Handlowa w Warszawie
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w Polsce rozwigzanie umozliwiajgce przedsiebiorcom w tak szerokim zakresie
kontrolowanie kosztow personalnych, zarzgdzanie pracownikami oraz obliczenie zwrotu
z inwestycji w rozwdéj kompetenciji.

Obstuga NKL wymaga uzupetnienia danych w zakresie finanséw, struktury zatrudnienia
i systemu zarzgdzania zasobami kadrowymi. Na ich podstawie NKL oblicza wartosc¢
kapitatu ludzkiego w podziale na wskazniki intelektualne, kosztowe, wydajnosciowe,
czasowo-iloSciowe i jakosciowe. Aplikacja umozliwia tez przeliczenie wartosci kapitatu
ludzkiego na jednostki pieniezne. Funkcjonalnosci te oferujg menedzerom nowag
perspektywe postrzegania zasobow kadrowych firmy. Dzieki temu moze on odgrywac
wazng role w budowaniu strategii HR, gdyz przeszio 60% reprezentantow
przedsiebiorstw twierdzi, iz kapitat ludzki jest najwazniejszym zrodiem wartosci dla ich
organizacji*.

Aplikacja zawiera ponadto modut do badan ankietowych, co umozliwia pozyskiwanie i
analize danych jakosciowych w zakresie satysfakcji i zaangazowania pracownikow,
kultury organizacyjnej, kompetenciji, relacji interpersonalnych oraz zarzgdzania wiedzg.
Informacje generowane przez NKL umozliwiajg optymalizacje procesdéw zarzadzania
talentami, rozwijanie zespotu przy uwzglednieniu celéw biznesowych przedsiebiorstwa
i potencjatu jednostek oraz delegowanie zadan dopasowanych do kompetencji
pracownikow. Dane uzyskane dzigki NKL mogg byc¢ takze z sukcesem wykorzystywane
przy kreowaniu przekazow w ramach komunikacji wewnetrznej.

Wraz z udostepnieniem NKL znikneta istotna bariera w obszarze analizy HR oraz
komunikacji wewnatrz przedsiebiorstwa. Nie da sie bowiem ukry¢, ze NKL odgrywac
moze szczegolnie istotng role medium, umozliwiajgcego przekaz informacji wewnatrz
firmy. Funkcja ta jest nie do przecenienia gdyz wg badan Deloitte & Touche 95%°
dyrektoroéw przedsiebiorstw uwaza, ze efektywna komunikacja wewnetrzna jest waznym
obszarem warunkujgcym sukces organizacji. Sprawna komunikacja i analiza danych
stanowig klucz do maksymalizacji zwrotu z inwestycji w pracownikéw. Innymi
korzysciami zwigzanymi z wystepowaniem ww. czynnikéw sg wysoka dynamika zmiany,

4 PARP
5> Deloitte & Touche, Human Capital Survey, ,Personnel Today”, styczeri 2013
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stymulacja innowacyjnosci, elastycznosé¢, pozytywny wptyw na trafnos¢ decyzji oraz
poprawa motywacji zespotu.

Narzedzie Pomiaru Wartosci Kapitatu Ludzkiego jest dostepne za darmo na stronie
http://nkl.parp.gov.pl
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