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Wartosc, takze w zarzgdzaniu HR, nalezy mierzyc¢

Analiza kosztéw i korzysci jest niezbednym elementem profesjonalnego zarzgdzania organizacja.

Inwestycje w kapitat ludzki, ktérych koszty stanowig znaczgcg czes¢ kosztow funkcjonowania
organizacji, staty sie przedmiotem doktadnych analiz zarzgdow firm.

PricewaterhouseCoopers oferuje wiele narzedzi pomiaru i odzwierciedlenia wartosci kreowanej
W obszarze Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi.

Pomiar ten moze odbywac sie na réznych poziomach organizacji:
— Poziom kapitatu ludzkiego,
— Poziom stanowiska,

— Poziom pracownika.

Kapital Ludzki

: X

Stanowisko Pracownik
T P o e S
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Wartosc kapitatu ludzkiego

Wartos¢ Kapitatu Ludzkiego jest scisle zwigzana z jego wptywem
na realizacje strategii biznesowej.

Wartosc¢ kapitatu ludzkiego = efektywnos¢ kapitatu ludzkiego
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Wartosc kapitatu ludzkiego

Badanie efektywnosci kapitatu ludzkiego jest sprawdzonym narzedziem pomiaru
jego wartosci.

« Jest to metoda pozwalajgca na odniesienie wszelkich kosztow poniesionych na pracownikéw do
rezultatow uzyskiwanych przez firme.

- Badanie umozliwia pomiar efektywnosci proceséw HR wewnatrz firmy a takze poréwnanie
wskaznikow firmy najlepszymi praktykami w grupie porownawcze;.

- Wiedza uzyskana z badania efektywnosci kapitatu ludzkiego wykorzystywana jest do:
— Woyszukiwania przewag biznesowych organizaciji,
— ldentyfikacji luk w zarzgdzaniu firma,

— ldentyfikacji i wykorzystania nisz rynkowych.
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Wartosc kapitatu ludzkiego

Badanie efektywnosci kapitatu ludzkiego

« Precyzyjny pomiar zwrotu z inwestycji w kapitat ludzki jest kluczowym narzedziem
prawidtowego funkcjonowania przedsiebiorstw.

- Badanie Saratoga Human Capital Benchmarking umozliwia precyzyjny pomiar procesow HR
| wyrazenie ich w postaci liczb.

Rotac] Strategia
. =N\ a
N &P
Szkolenia \)\\ o 9’07%
Rekrutacja 12315
zewnetrzna

14,6%

70 256 PLN
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Wartosc kapitatu ludzkiego

Badanie Saratoga Human Capital Benchmarking

« Metodologia PricewaterhouseCoopers — Saratoga Human Capital Benchmarking umozliwia
analize wskaznikéw efektywnosci procesow w roznych obszarach zarzgdzania zasobami
ludzkimi.

Macierz wybranych miernikow efektywnosci polityki personalnej

Pozyskiwanie Wynagradzanie Rozwijanie Utrzymywanie
Koszt rekrutacji zewn. ____Koszt dziatu ptac ___ Koszty szkolen Koszty fluktuacii
Liczba rekrutacji Liczba paskow ptac. Liczba pracownikéw y J
Przecietny czas Liczba przelewéw __ Koszt szkolen Fluktuacja w zaleznosci
rekrutacji nieterminowych " Liczba godzin szkol. godzin szkol. od stazu

Liczba rekrutacji zewn.
Liczba pracownikéw

Penetracja szkolen __Liczbarezygnacji
Liczba pracownikow
w Wskaznik liczby btedéw Analiza efektywnosci Wskaznik absencji
Liczba ztozonych ofert szkolen

PricewaterhouseCoopers
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Wartosc kapitatu ludzkiego

Saratoga HC Benchmarking — HC ROI

HC ROI (Return On Investment) — Zwrot z Inwestycji w Kapitat Ludzki

« Przychody w podziale na jednostki biznesowe - Koszty materiatowe

- Przychody w podziale na regiony i kraje - Koszty finansowe

« Przychody w podziale na linie produkcyjne - Koszty eksploatacyjne

« Przychody z nowych produktéw i ustug « Koszty ustug zewnetrznych

., e

Przychéd — [Koszty — (Wynagrodzenia + Swiadczenia Dodatkowe)]

Liczba Pracownikéw Petnoetatowych x Srednie wynagrodzenie (z uwzglednieniem swiadczen)

e N

« LPP w podziale na jednostki biznesowe « Ptace zasadnicze
« LPP w podziale na regiony i kraje « Ptace zmienne
« LPP w podziale na funkcje «  Wszelkie finansowe sktadniki wynagrodzenia

- Pracownicy petnoetatowi / pracownicy na cze$¢ etatu
- Pracownicy czasowi

- Efektywnos¢ nadgodzin

« Struktura organizacji

+ Przekroczenie poziomu nadgodzin

- Kontrola nad liczbg zatrudnionych pracownikow
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Saratoga HC Benchmarking — HC ROI
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Saratoga HC Benchmarking — przecietne wynagrodzenie

Badanie Saratoga HC Benchmarking — przyktad wynikow z raportu 2009

Przecietne wynagrodzenie (roczne w zt.)
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Saratoga HC Benchmarking — wynagrodzenia/ koszty

Badanie Saratoga HC Benchmarking — przyktad wynikow z raportu 2009

Wynagrodzenia/ Koszty

18,00%

16,00%

14,00% 14,92%
12,00% 11,67%

10,00% -

8,00% -

6,00%

4,00%

2,00%

0,00%
Motoryzacja Telekomunikacja Energetyka

Listopad 2009 PricewaterhouseCoopers




Saratoga HC Benchmarking

Gtéwne Wskazniki Rank
-2K0, -500 -7H0 - 0
Najlepszy Profil Dziatania 0-25% 25-50% S0-75% 75-100% %
EFEKTYWNOSC POLITYKI PERSONALNEJ
Przychody/LPP 394 089 14%
Koszty/LPP 19%
Zysk/LPP 32%
Przecietny koszt rekrutaciji 74%
Wynagrodzenie/Przychéd 25,16% 97%
Wynagrodzenie/Koszty 26,83% 97%
Przecietne wynagrodzenie 78%
Zwrot inwestycji w Kapitat Ludzki 1,25 33%
WSKAZNIKI ZAANGAZOWANIA
Premie, prowizje 3%
Nadgodziny i inne ptace zw. z obecnoscia 54%
Wskaznik absencji 12,22% 94%
Wskaznik rezygnaciji 6,98% 32%
FUNKCJA PERSONALNA
Wskaznik zaakceptowanych ofert pracy 84%
LPP/LPP Departamentu Personalnego 67,67 41%
Koszty HR/LPP T 3325 73%
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Wartos¢ stanowiska

Wartos¢ stanowiska powinna odzwierciedlac jego wplyw na
realizacje strategii biznesowej firmy.

Wartos¢ stanowiska = miejsce w strukturze organizacyjnej +
zakres odpowiedzialnosci na stanowisku
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Wartos¢ stanowiska

« Wartos¢ stanowiska moze by¢ postrzegana zarowno w perspektywie wewnetrznej
(wartos¢ stanowiska dla organizacji) jak i zewnetrznej (wartos¢ stanowiska wedtug rynku).

« Wartos¢ stanowiska ma swoje odzwierciedlenie w strukturze gradacji firmy oraz siatce ptac.

- Bez pomiaru tej wartosci trudno opracowac efektywne mechanizmy ptacowe.

Wartosé wewnetrzna Wartosciowanie
stanowiska (wg firmy) stanowisk pracy

WARTOSC
STANOWISKA

Wartos¢ zewnetrzna Analiza poréwnawcza
stanowiska (wg rynku) wynagrodzen
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Siatka ptac
zasadniczych

System premiowy

System swiadczen
dodatkowych
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Wartos¢ stanowiska

Wartosciowanie stanowisk pracy pozwala na ustalenie relatywnej wartosci stanowiska

W oparciu o analize tresci pracy i jej wptyw na realizacje strategii biznesowe;.

Wspiera realizacje strategii — kryteria
wartosciowania, majgce przetozenie na
hierarchie stanowiskowg i pltacowa
oparte na celach strategicznych

Podstawa do tworzenia taryfikatorow,
siatek ptacowych i Swiadczen
pozaptacowych

Racjonalna i wiarygodna podstawa do
ustalenia, ile warte jest dane
stanowisko

Listopad 2009
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Umozliwia udziat pracownikéw
W procesie tworzenia systemu
wynagrodzen

Daje racjonalne uzasadnienie decyzji

ptacowych

Technika odczuwana jako
sprawiedliwa przez pracownikow,
zwiazki zawodowe i kierownictwo
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Wartos¢ stanowiska

Struktura gradacji utworzona w wyniku wartosciowania stanowisk pracy odzwierciedla
ich wartosc dla organizacji.

Dyrektor ds. Sprzedazy i Marketingu, Dyrektor ds. Finansowych,

Poziom Dyrektorzy — Kategoria 1 Dyrektor ds. Produkgji

POZIOm Dyrektorzy _ Kategorla 2 Dyrektor Zakladu, Dyrektor Sprzedaiy Regionalnej,
Gléwny Ksiegowy, Dyrektor ds.. Technicznych, Gtéwny Mechanik

Poziom Kierownicy — Kategoria 3 Kierownik ds. Personalnych, Kierownik Zmiany, Kierownik ds. Produktu,
Kierownik IT, Kierownik ds. Marketingu

Poziom Kierownicy - Kategoria 4 Kierownik laboratorium, Kierownik Projektu, Kierownik zmiany

Poziom Specjalisci — Kategoria 5 Starszy Ksiegowy, KAM, Administrator sieci IT

Poziom Specjalisci — Kategoria 6 Informatyk, Ksiegowy, Laborant

Poziom Pracownicy — Kategoria 7
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Wartos¢ stanowiska

Analiza poréwnawcza wynagrodzen pozwala okresliC postrzegang przez rynek wartosc¢
stanowiska poprzez poréwnanie poziomow ptac stosowanych w organizacji z ptacami
oferowanymi przez inne firmy.

ANALIZA WYNAGRODZEN RYNKOWYCH

20000
12000
13000
17000

« Analiza rozpoczyna sie od odnalezienia  *=

15000

analogicznych stanowisk na rynku tancn
(wg. zakresu obowigzkdow). o
« Nastepnie przypisane zostajg o
statystyczne informacje ptacowe dla 0 -I-

PLH /MIESIAC

wszystkich stanowisk, dla ktérych -
dostepne sg dane z badan 5000

i poréwnan rynkowych. o = =
pi LB N

000

B0

1 2 3 4 S ] T

KATEGORIA ZASZEREGOWANIA

B Poziom wynagrodzen rynkowych

[ 1 Sredni poziom wynagrodzen w Firmie w danej kategorii
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Wartos¢ stanowiska

Wartos¢ stanowiska dla firmy jest wyrazona w siatce ptac, zgodnie z kategorig
zaszeregowania, do ktorej stanowisko zostato zakwalifikowane.

« Prawidtowo skonstruowana siatka ptac pozwala efektywnie zarzgdza¢ wynagrodzeniami
W organizacii.

« Wraz z przechodzeniem od nizszych do wyzszych kategorii zaszeregowania widetki ptacowe
rozszerzajg sie.

« Nizsze kategorie zaszeregowania oferujg nizsze ptace zasadnicze.

- Nalezy jednak pamietac, ze ze wzgledu na swojg liczebnos¢, przewaznie kategorie te majg
najwiekszy udziat w catosci kosztéw wynagrodzen zasadniczych.

Listopad 2009 18 PricewaterhouseCoopers



Wartos¢ stanowiska

Dyrektorzy Siatka ptac zasadniczych

Kierownicy

[~
~
[~
l S~ . Specjalisci

R | - Pozostali
= ST .

1 2 3 4 5 6 7

PLN / miesigc

Udziat ptac zasadniczych Koszt wynagrodzen w kategoriach

dla danego poziomu ,.......T..... > o011 0,18

w ptacach zasadniczych 0,45
ogotem I
. I R
5 6

7PricewaterhouseCoopers

0,26

PLN / miesigc
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Wartos¢ pracownika

Wartos¢ pracownika powinna rozpoznawana jest poprzez jego
indywidualny wplyw i zaangazowanie w realizacje strategii
firmy.

Wartos¢ pracownika = wyniki indywidualne + demonstrowane
kompetencje
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Wartos¢ pracownika

——
« Wartos¢ pracownika dla organizacji rozpoznawana jest poprzez ocene wynikdw jego pracy oraz
ocene poziomu kompetenciji i potencjatu ich rozwoju.

« Ocena wynikow i ocena kompetencji powinny zosta¢ zintegrowane w systemie ocen
pracowniczych.

« Wartos¢ pracownika dla organizacji znajduje swoje odzwierciedlenie w systemie premiowym
oraz systemie awansow i podwyzek, ktorych konstrukcja powinna zapewnic realizacje
strategicznych celéw organizaciji.

System premiowy/

Ocena wynikow .
y Zarzadzanie przez cele

WARTOSC
PRACOWNIKA

(System oceny
pracownikéw)

Ocena kompetencji Awanse / Podwyzki
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Wartos¢ pracownika

Prawidtowo skonstruowany system premiowy / system zarzgdzania przez cele wspiera
maksymalizacje wynikow i wzrost przychodoéw poprzez motywowanie pracownikow.

DYREKTOR ZAKLADU
Realizacja zysku poprzez:
» Rentowng sprzedaz produktow firmy (PLN)

« Wartos¢ pracownika
odzwierciedlona jest w celach

jakie mu sie stawia oraz

w uzyskanych przez niego
wynikach (stopniu realizacji
celow)

Pracownikom z wyzszych
stanowisk w hierarchii
organizacji stawiane sg cele
bezposrednio wynikajgce ze
strategii biznesowe,.

Wraz z przechodzeniem od
stanowisk kierowniczych do
wykonawczych cele sg
kaskadowane od poziomu
strategicznego do poziomu
pracownika.

Listopad 2009

 Utrzymanie wysokiej jakosci produktow (ZWROTY)
* Obnizenie kosztéw (PLN)

DYREKTOR PRODUKCJI
Zagwarantowanie wysokiej jakosci produkcji poprzez:
» Zachowanie statych standardéw jakosciowych (ZWROTY)
» Terminowg realizacje zamowien (DNI)
» Zachowanie odpowiedniego poziomu kosztow (PLN)

KIEROWNIK WYDZIALU
Zapewnienie zgodnej z zamowieniem ilosci surowca odpowiedniej jakosci
» Terminowe przekazanie surowca do dalszej produkcji (DNI)
« Zachowanie odpowiedniego poziomu kosztéw (PLN)

BRYGADZISTA PRODUKCJI
Prowadzenie poprawnej produkcji pod wzgledem technologicznym i
jakosciowym poprzez realizacje produkcji zgodnie z normatywami

* NORMATYW = wielkos¢ produkcji (odpowiedniej jakosci) / ilos¢ roboczo —
godzin
* poziom odniesienia — BRYGADA

PRACOWNIK PRODUKCYJNY
NORMATYW = wielko$¢ produkcji (odpowiedniej jakosci) / ilos¢ roboczo —
godzin
* poziom odniesienia — BRYGADA lub INDYWIDUALNIE
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Wartosc pracownika

Wartosc pracownika rozpoznawana jest poprzez ocene jego kompetencji ich rozwoju.

« Wartos¢ pracownika , .
wyrazona jest poprzez Poziom kompetencji

poziom.demonstrowany.ph Kompetencja: (pracownik, dziat, poziom w hierarchii):
przez niego kompetencji

w porownaniu
z oczekiwanym profilem, 1 2 3 4

okreslonym w modelu Komunikacia

« Informacje o oczekiwanym Wywieranie wplywu #
profilu kompetenciji Praca zespolowa %
wymaganym od
pracownika znajdujg sig Myslenie analityczne *

w modelu (macierzy)
kompetencji

I Wymagany w pracy
. Wykazywany przez pracownika
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Wartosc pracownika

—
Kreowanie wartosci pracownika przejawia sie systemowym rozwojem jego potencjatu.
Bardzo skutecznym podejsciem do systemowego rozwoju sg programy Zarzgdzania

Talentami (ZT).

« Warto$¢ pracownika zewnatrz firmy (wskazywanie na wysokg wartos¢ pracownikow)

» Wozrost wartosci organizacji oraz komunikowanie programu ZT na

kreowana poprzez udziat w * Wieksza motywacja pracownikoéw do podwyzszania swoich kompetencji
. « Zapewnienie ciggtosci zatrudnienia na kluczowych stanowiskach
programach ZT mozna « Ksztalcenie kadry rezerwowej

ocenic z kilku perspektyw: + Rotacje na stanowiskach / promowanie wymiany wiedzy i do$wiadczen
organizacji (w tym
wspotpracownikéw),
menedzera oraz samego
pracownika.

Organizacja

- Wiele organizacji dzieki
wdrozeniu programow ZT
kreuje wartos¢ swoich Pracownik
pracownikow
(a przez to wartos¢ firmy),

podnosi w ten SpOSéb ich * Wieksza motywacja do pracy * Narzedzie do rozwoju pracownikow
efektywnoéé oraz poziom * Przywigzanie do organizacji oraz 0 najwyzszym potencjale
. T ] planowanie swojej sciezki kariery * Motywowanie pracownikéw do
dzielenia sie wiedzg w wewnatrz organizacii angazowania sie w dodatkowe inicjatywy
firmie. « Poczucie dbato$ci o rozwoj ze strony « Promowanie dzielenia sie wiedzg wsréd
firmy wspotpracownikow
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Korzysci z pomiaru wartosci kapitatu ludzkiego, stanowiska oraz pracownika
dla organizacji

Optymalizacja planowanych budzetéw na
inwestycje w kapitat ludzki

Poznanie mocnych i stabych stron
organizacji na tle konkurencyjnego rynku
(branza, region)

Przetozenie procesow HR na realizacje
strategii biznesowej.

KORZYSCI
Z POMIARU
WARTOSCI

Odzwierciedlenie wartosci stanowisk
w strukturze organizacyjnej

Wprowadzenie efektywnego mechanizmu
motywacyjnego

Zwiekszenie przychodow poprzez
efektywne wykorzystanie rozpoznanego

Pracownika potencjatu pracownikéw i zarzagdzanie
wynikami pracy.

Zachowanie stabilnosci kadry — retencja.
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Podsumowanie

« Wiodgce firmy mierzg wartosci takze w zarzgdzaniu HR

« Pomiar ten moze odbywac sie na réznych poziomach organizacji:

Wartos¢ Kapitatu Ludzkiego jest Scisle zwigzana z jego wptywem na
realizacje strategii biznesowej. Badanie efektywnosci kapitatu ludzkiego jest
sprawdzonym narzedziem pomiaru jego wartosci.

Wartos¢ stanowiska powinna odzwierciedlac jego wptyw na realizacje
strategii biznesowej firmy. Wartos¢ stanowiska moze by¢ postrzegana
zarowno w perspektywie wewnetrznej (wartos¢ stanowiska dla organizacji)
jak i zewnetrznej (wartos¢ stanowiska wedtug rynku).

Wartos¢ pracownika powinna rozpoznawana jest poprzez jego indywidualny
wptyw i zaangazowanie w realizacje strategii firmy. Wartos¢ pracownika dla
organizacji rozpoznawana jest poprzez ocene wynikOow jego pracy oraz
ocene poziomu kompetenciji i potencjatu ich rozwoju.
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Dziekujemy za uwage!

Barbara Mierzejewska Jacek Nowacki
Tel: 519 507 358 Tel: 502 184 386
Mail: barbara.mierzejewska@pl.pwc.com Mail: jacek.nowacki@pl.pwc.com

R

© 2009 PricewaterhouseCoopers. Wszystkie prawa zastrzezone. Nazwa ,,PricewaterhougeCoopers".odnosi sie ' _ .
do firm wchodzacych w sktad sieci PricewaterhouseCoopers International Limited, z ktérych kazda stanowi odrebny ’)R T EC .
i niezalezny podmiot prawny. ICEVM ERHOUS mPERS @



