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Rozsah riadenia
PPU na HR PPU
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Vynosy na PPU*
Naklady na PPU
Zisk na PPU

FINANCNE

*PPU je ekvivalent piného pracovného tvazku
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Slovensky Iudsky kapital - jeho
vykonnost a ,,work-life balance*

Jednotlivé indikatory pomahaji nasmerovat HR aktivity tak, aby mali pozadovany vplyv na celkové vysledky firmy.
Tie sa sleduju v dvoch drovniach: finanéné vysledky, produktivita, a pridana hodnota.

! PHDR. BrANISLAV HUNGiK, PHD.,
Poradenstvo
pre ludské zdroje,
PricewaterhouseCoopers

I €o je ludsky kapitl?

Si to ludské zdroje, ktoré vie
manaiment firmy merat, vyhod-
notit a zhodnotif. Ak chce ma-
naZment prediskutovat stav vyro-
by, predaja, marketingu alebo IT,
méze ziskat déta a dokonca ich aj
porovnat s konkurenciou. Hovorit
presne v Cislach v tychto oblas-
tiach je stale v ostrom kontraste
k diskusidm o hodnote ludského
kapitalu.

A prave tu maja HR profesio-
nali prileZitost prevziat iniciativu
a zmenit vnimanie riadenia lud-
skych zdrojov na Groven ludského
kapitalu. Samozrejme, nie kazdy
manazment firmy je edukovany
v oblasti modernych pristupov ria-
denia ludského kapitalu, a preto
len zriedka prichadza iniciativa

Miera absencie (%)
Dobrovolna fluktuécia (%)

VYBRANE UKAZOVATELE ZAINTERES

Rocné priemerné osobné naklady na PPU
Casové priplatky (% zo mzdovych nakladov)

z tejto strany. To sa vSak ocakava
od HR komunity, pretoze v scas-
nosti st uz vypracované a do-
stupné koncepcie riadenia fud-
ského kapitdlu. Prieskum HR
Benchmarking prindsa posledné
tri roky toto ,know-how" aj na Slo-
vensko. Nasledujlci text otvara
zaujimavy rozmer.

I Meranie Iudského kapitalu

Stddia HR Benchmarking
2006, na ktorej sa zacastnilo
v tomto roku 104 spoloénosti, pri-
nasa aj tento rok empiricky ove-
reny koncept riadenia ludského
kapitalu, ktory bol vypracovany
podla metodiky institatu Sarato-
ga, €o je divizia Pricewaterhouse-

OVANOST! ZAMESTNANCOV
(A Earb‘pa;ﬁ_“.' SR
© 1376 027Sk 524 763 Sk
2.3 1,9
3,8 2,9
6,5 8,3




Coopers zamerana na meranie
navratnosti investicii do ludského
kapitalu. Tato metodika je v Sti-
dii HR Benchmarking 2006 po-
UZita na porovnavanie trovne fud-
ského kapitalu. Benchmarking je
tu vSak az druha pridana hodno-
ta. Prvym a hlavnym benefitom
tejto metodiky je to, Ze umoZiuje
zGcastnenym firmam prebrat
vSetky pouZité meratelné indika-
tory obsiahnuté v $tadii pre svoj
vlastny interny controlling a takto
zaviest systematické vyhodnoco-
vanie ludského kapitdlu spoloc-
nosti.

I Firemné vysledky alebo

.mame na to“?

Aky vplyv ma riadenie lud-
skeho kapitélu na firemné vy-
sledky? Jednotlivé indikatory po-
mahaji nasmerovat HR aktivity
tak, aby mali poZzadovany vplyv na
celkove vysledky firmy. Tie sa sle-
dujd v dvoch drovniach: finanéné
vysledky, produktivita a pridana
hodnota.

Indikatory firemnych vysledkov
poskytujd klGcové informacie pre
manazment tykajlice sa priorit,
ktoré by mali stimulovat zaklad-

né kroky v riadeni ludského kapi-
talu vo firme. Tieto indikatory jas-
ne poukazuju na to, ¢i zamest-
nanci st skutocne konkurencénou

vyhodou firmy, kedze vysledky
vSetkych uvedenych indikatorov
v tabulke ¢. 1 sl ovplyvnené
poctom zamestnancoy.

Samozrejme, existuje mnoz-
stvo pristupov k produktivite, od
priemyselného inzinierstva, out-
sourcingu aZ po riesenia v oblasti
fudskych zdrojov. Porovnavanim
zakladnych indikatorov produkti-
vity sledujeme, ¢i firma v porov-
nani s konkurenciou generuje do-
statocné vynosy, aby pokryla svo-
je naklady na zamestnancov, a Gi
tieto osobné naklady st vo vyho-
vujicom pomere k celkovym na-
kladom firmy.

Takto chapana produktivita
ma vSak aj svoje paradoxy. Je ne-
pravdepodobné, aby nejaka spo-
loénost vykazovala dihodobo dob-
ré finanéné vysledky bez toho,
aby produktivita zamestnancov
bola konkurenéné - ale moze sa
to stat! Ak ma firma produkt, kto-
ry je na trhu Ziadany. Naopak, vy-
soka produktivita zamestnancov
ma zanedbatelny vyznam, ak ma-
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te produkt, ktory je na trhu neat-
raktivny — mozete byt vysoko-
produktivny, ale napriek tomu
mozZete skrachovat!

Klacowym ukazovatelom HR ma-
nazérov je HC ROI (Human Capital
ROl - navratnost investicii do lud-
ského kapitalu). Je to stimulujdci
nastroj pre HR komunitu, ktorej vy-
sledky tohto ukazovatela jasne de-
monstrujd, Ze ich praca ovplyviiuje
obrat a naklady firmy priamo, tak
ako aj cinnosti ostatnych oddeleni
vo firme. Zaroven tento ukazovatel
pomaha pri redefinicii HR roly vo fir-
me. Z europskych porovnani v ta-
bulke ¢. 2 je zjavné, Ze z kazdej in-

‘vestovanej koruny do zamestnancov

ziskajd firmy na Slovensku v prie-
mere 1,34 Sk spat, kym v Eurépe
jetolen 1,14 Sk.

| Zainteresovanost

zamestnancov a ich

spravanie alebo ,preco prave

pre nas?"

Hladanie spdsobu, ako vytvorit
a nasledne udrZat pozitivne spra-
vanie zamestnancov je coraz in-
tenzivnejsie. Vytvorenie a udrza-
nie pozitivneho zaangazovania
a oddanosti ma kriticky vplyv na
konkurencné postavenie orga-
nizacie na trhu.

LUDSKY KAPITAL 13

Na sledovanie zainteresova-
nosti a spokojnosti zamestnan-
cov sa, samozrejme, dnes Stan-
dardne vyuzivajd rozne prieskumy
spokojnosti, skupinové diskusie Gi
exit interview. Tymito nastrojmi
sme vSak schopni sledovat len
jednu stranku problému. Priesku-
my spokojnosti meraji postoje
a nazory zamestnancov. Druhou
strankou vSak je skutoéné spra-
vanie zamestnancov - inymi slo-
vami, ¢o zamestnanci robia, ako
opak toho, &o hovoria. Prieskumy
postojov a nazorov poskytuji
déleZité indicie toho, ako sa za-
mestnanci mdézu spravat v bu-
dicnosti, ak by sa okolnosti zme-
nili interne i externe. Indikatory
spravania (absencia, fluktuacia
a pod.) v organizacii naznacujd,
¢o sa deje prave dnes s ludmi,
ktori v danej firme pracujd a re-
prezentuju jej zaujmy.

Dal&imi indikatormi Grovne lud-
skeho kapitalu firmy sd Udaje o od-
menovani. Napriklad Gdaje o tom,
kol'ko nadéasov firma potrebuje,
aby dosiahla pozadované vysledky,
moZu tieZ vypovedat o spravani za-
mestnancov. Slovensky priemer ¢a-
sowych priplatkov je niZsi nez eu-
ropsky a spolu s niZzSou mierou
absencie (2,9 %) vykazuje dobry *

e Tvorba systémov odmenovania

e PayWell - prieskum odmenovania
e HR Benchmarking -

e Kariérne planovanie

e Focus groups -

Poradenstvo pre ludské zdroje

*connectedthinking

Poradenstvo pre ludské zdroje

Efektivna stratégia je podmienena vybudovanim timu zameraného
na jednu vec: vytvorenie hodnoty pre vas podnik vyuzitim ludského
potencialu. Nas slovensky tim poradcov pre ludské zdroje vam
pomdze zvysit efektivitu riadenia fudskych zdrojov.

e Zhodnotenie efektivnosti riadenia LZ
e Hodnotenie komplexnosti pracovnych pozicii IFA/JOSS
e Prieskumy spokojnosti zamestnancov

porovnavanie indikatorov riadenia ludskych zdrojov

e Tvorba stratégie riadenia ludskych zdrojov

e Outplacement, Assessment center, ManaZérsky audit a 360°
hibkové analyzy zamestnaneckych a dalsich HR problémov

Branislav Hunéik, manazér, +421 2 59 350 625,
branislav.huncik@sk.pwc.com, www.pwc.com/sk
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» profil ludského kapitalu. Urovef
dobrovolnej fluktuacie je viak mier-
ne vysSia neZ celoeurdpsky prie-
mer. Tieto ukazovatele treba dalej
sledovat a vyhodnocovat naklady,
ktoré sposobujl. Napriklad v spo-
loénostiach, ktoré sa na zhcastnili
tohtorocnej Stadii HR Benchmar-

PRODUKTIVITA A

Osobné naklady/Vynosy (%)
Osobné nédklady/Naklady(%)
HC ROI

PRIDANA HODNOTA

a v jednotlivych oddeleniach.
KedZe cela agenda ludského ka-
pitadlu spada do HR oddelenia,
mdZeme porovnat poéty ludiv HR
oddeleni na Slovensku a v Eurd-
pe. Slovensko dosahuje eurdpsky
priemer pomeru zamestnancov
a personalistov. Na jedného per-

SEUIRE  sp
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king 20086, tvorili odhadované né-
klady na absenciu v priemere 20 %
zo zisku spolocnosti,

! Funkcie a Struktira alebo
#je nas dost alebo vela?"
Parcialne indikatory ludského
kapitalu je vhodné dopinit Struktu-
ralnymi ukazovatelmi vratane poc-
tu a pomeru manazmentu, Grovni
outsourcingu, Struktdry pracovnej
sily, vekového pomeru i inovacie
v organizacii.
Najpriamejsimi ukazovatelmi
ludského kapitalu si, samozrejme,
poéty ludi, a to celkovo vo firme

sonalistu pripada 87 zamestnan-
cov (pozri tabulku ¢. 4).

I ,Worl-life balance* alebo

»Siikromie ako odmena

za vykon*

Diskusia o tom, ako zdravo roz-
delit pracovny a stikromny ¢as, sa
zintenzivnila v poslednych troch
rokoch. PrivrZenci anglosasko-
amerického modelu zdaraziiujd
pracovné zavazky (vysoku pro-
duktivitu a pracovnu etiku, dihsi
pracovny ¢as a pod.), kym za-
stupcovia socidlneho europskeho
modelu kladu déraz na rodinu,

oddych, dlhsiu dovolenku a kra-
tSi pracovny cas. Tieto rozdiely
mézu demonstrovat dva odliSné
postoje ¢i priamo Zivotné styly.
Kritici socialneho eurépskeho mo-
delu varuja, Ze bez vysSej produk-
tivity Eurdpania nebudi schopni za-
chovat svoj Zivotny Standard. Na
druhej strane niektoré analyzy po-
ukazujd na to, Ze spolocnosti FTSE
100 maji omnoho StedrejSie a ro-
dinne orientované pravidla v ob-
lasti pracovného casu. Aj ked je
teda zatial nedostatok objektiv-
nych Gdajov o tom, &i obchodny
uspech firmy je désledkom priaz-
nivych pravidiel reSpektujicich su-
kromny ¢as zamestnanca, alebo
naopak, ¢i tieto priaznivé pravid-
la st len vedlajsim dosledkom Us-
pesnosti firmy, vysoko vykonné fir-
my v zapadnej Eurépe maju ten-
denciu zavadzat pravidla, ktoré
sl zamerané na pozitivne vy-
vaZenie sikromného a pracov-
ného ¢asu zamestnancov.

Zo zaverov Studii HR Bench-
marking 2006 a KlGcové trendy
v riadeni fudského kapitédlu - glo-
bélna vizia 20086, vyplyva, Ze otaz-
kou zostava sprehladnenie vztahu
medzi zainteresovanostou zamest-
nancov a produktivitou firmy. HR
manazéri sa teda uz v stcasnosti

0 SPOLOCNOSTI

PricewaterhouseCoopers
(www.pwc.com) poskytuje
auditorské, danove

a poradenske sluzby
verejnym i sikromnym
organizaciam v roznych
priemyselnych
odvetviach. Koncept
*connectedthinking,
zaloZeny na spojeni
znalosti, skisenosti

a napadov viac nez

130 000 pracovnikov

v 148 krajinach,

nam umoziuje ziskavat
doveru verejnosti

a zvySovat hodnotu
podnikania pre nasich
klientov a ich vlastnikov.

Nazov
PricewaterhouseCoopers
oznacuje vsetky
spolocnosti skupiny
PricewaterhouseCoopers
International Limited,

z ktorych kazda je
samostatnym

a nezavislym pravnym
subjektom.

zameriavajl na zhodnotenie fakto-
rov tejto zainteresovanosti, ¢i sku-
toéne nie je chapana len ako vy-
jadrenie spokojnosti zamestnancov
v prieskumoch, alebo aj pozitivhe
ovplyviiuje produktivitu firmy. =



