Posta, Telekomunikacie a Elektronicky obchod ISSN 1336-8281

POSTA :
TELEKOMUNIKACIE A
ELEKTRONICKY OBCHOD

STRATEGICKE RIADENIE DUDSKYCH ZDROJOV
V PODMIENKACH SLOVENSKEJ POSTY

K amila Jandzikova®, Mariana Strenitzerova®

Strategické riadenie 'udskych zdrojov

Strategické riadenie Pudskych zdrojov [1] je pristup k rozhodovaniu o zameroch
organizécie tykajucich sa l'udi - podstatnej zlozky podnikatel'skej stratégie organizacie. Jedna
sa 0vzajomné vztahy medzi riadenim Tudskych zdrojov a strategickym riadenim
v organizacii. Strategické riadenie l'udskych zdrojov sa tyka celkového zamerania
organizacie, pokial’ ide 0 zabezpecCenie jej cielov pomocou a prostrednictvom l'udi. Pretoze
podl'a poslednych analyz st to l'udia, ktori realizuju strategicky plan, vrcholovy manazment
musi zobrat’ tento klIiCovy faktor uplne do tivahy pri vypracovavani svojich podnikovych
stratégii. Z tohto hl'adiska je strategické riadenie I'udskych zdrojov neoddelitenou stcéast'ou
tychto stratégii. Uvadza sa taktiez, ze strategickd schopnost’ firmy - dosiahnut’ trvala
konkuren¢nu vyhodu - z&visi na schopnostiach jej zdrojov, a 'udia nepochybne tvoria hlavny
zdroj.

Strategické riadenie l'udskych zdrojov mozno povazovat za pristup k rieSeniu
dlhodobych zalezitosti tykajucich sa l'udi atvori sucast’ strategického tusilia manazmentu
podniku. Zahffia makroorganizaéné zalezitosti tykajuce sa Struktary a kultary, efektivnosti
a vykonnosti organizacie, prispdsobenia zdrojov buducim potrebdm a poZiadavkam podniku
ariadenia zmeny. Z celkového pohl'adu sa bude zameriavat' na vsetky hlavné zalezitosti
tykajace sa l'udi, ktoré ovplyviuji, alebo mézu byt ovplyviiované strategickymi planmi
organizécie, a bude zabezpeCovat’ agendu zmien vyjadrujicu zamery, ako tieto zalezitosti
zvladnut'.

Strategické riadenie ludskych zdrojov je previazané so strategickym riadenim
podniku, prameni v iom, ale je zaroven jeho ustrednym prudom. Nastrojom strategického
riadenia l'udskych zdrojov je potom strategické (dlhodobé) persondlne pldnovanie. Problémy
strategického riadenia I'udskych zdrojov je nutné chapat’ v kontexte s problémami podnikovej
stratégie a podnikového strategického riadenia. Je tu urcita logicka postupnost’, ktoru
nemozno opomenut’. Model strategického riadenia 'udskych zdrojov je zndzorneny na obr. 1.
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Obr. 1. Srategické potreby podniku a riadenie ludskych zdrojov
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Vyjadrené vo vyhlaseniach misie alebo vizie a preformulované
do strategickych ciel'ov
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/ AKTIVITY STRATEGICKEHO RIADENIA LUDSKYCH ZDROJOV \

e Filozofia I’Z je vyjadrena v definicii hodn6t a kultdre podnikania
Vyjadruje, ako zaobchadzat’ s F'ud’mi a ako ich hodnotit’
e Politiky I’Z su vyjadrené v zdiel'anych hodnotach (pravidlach)
Zavadzaju pravidla pre vyrovnanie sa s problémami vo vztahoch l'udia — podnik a pre
programy [Z
e Programy I'Z vyjadrené ako stratégie UZ
Koordinuju Usilie tym, Ze adresujt hlavné problémy vzt'ahu Pudia — podnik
e Praktiky I’Z pre v3etky roly vedenia, riadenia a opera¢né roly

\ Motivujl do potrebného spravania v rolach /

V3eobecné podnikové strategické riadenie musi vprvom rade riesit nasledujiice
otazky:

1. Akt podnikatel'sku filozofiu si chce podnik vytvorit, aké chce mat’ poslanie a aku rolu si
praje hrat’ na trhu?

2. Akym pozitivnym a negativnym vonkaj$im faktorom musi celit”?

3. Aké st prednosti a nedostatky podniku?

4. Aké ciele chee podnik dosiahnut™?

5. Ako chce tieto ciele dosiahnut’?

Vsetky tieto otdzky v sebe implicitne zahffaji problematiku Tudskych zdrojov
anemozno ich zodpovedat, pokial Tudské zdroje nebudii brané do tvahy. Tie totiz
determinuju do znaénej miery formulaciu podnikovej filozofie, podnikového poslania i rolu
podniku na trhu. Pozitivhym ¢i negativnym vonkajSim faktorom spravidla byva populacny
vyvoj, teda reprodukcia pracovnych zdrojov a pracovnych sil, rozmiestnenie obyvatel'stva
(osidlenie), jeho reziden¢éna preferencia a priestorovd mobilita astym vSetkym slvisiaca
situacia na trhu préce. Povaha prace v podniku, stavajuce mnoZstvo a Struktura (predovsetkym
profesne-kvalifika¢na) zamestnancov, ich pracovné spravanie, produktivita prace, mobilita,
flexibilita a pod. - to vSetko m6zu byt prednosti alebo nedostatky podniku. A vSetky tieto
skuto¢nosti determinuju ciele, ktoré chce podnik dosiahnut, i cesty k ich dosiahnutiu.

Z predchadzajucich otdzok teda logicky plynlu otazky, ktoré musi podnikové
strategické riadenie ludskych zdrojov riesit predovsetkym:

1. AKU mieru suladu medzi pracovnymi miestami a zamestnancami chce podnik v budicnosti
dosiahnut™?
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2. Aka je suCasna miera suladu a z nej vyplyvajiica uroven produktivity prace a osobného
uspokojenia zamestnancov?

3. Aké zmeny v politike i v praktickej ¢innosti na tseku Pudskych zdrojov su nevyhnutné,
aby bol dosiahnuty Ziaduci stulad medzi pracovnymi miestami a zamestnancami?

V priebehu strategickych Uvah sa tieto otazky este konkretizuj U:

Korl’ko a aky druh zamestnancov bude podnik potrebovat’?

Aké ponuka pracovnych sil sa v podniku i mimo neho perspektivne predpoklada?

3. Co je potrebné urobit, aby bola pokryta Ziaduca perspektivna potreba zamestnancov
v podniku?

N =

Aby bolo mozné dat’ na vSetky uvedené otdzky spolahlivi odpoved’, musi sa
podnikové strategické riadenie dokladne zaoberat’ nielen vnitornymi podmienkami podniku,
ale predovsetkym podmienkami vonkajSimi. Tie urcuju mantinely, v ktorych sa mézu
pohybovat’ strategické uvahy a konieckoncov i rieSenia beznych uloh personélnej préace. Su to
predovsetkym nasledujuce vonkajsie podmienky:

1. Populacny vyvoj a jeho dopad na reprodukciu pracovnych zdrojov a pracovnych sil,

2. VWoj trhu prace, predovsetkym vyvoj vzt'ahu medzi ponukou pracovnych sil a dopytom
po nich, a to nielen ¢o do mnozstva, ale aj ¢o do struktury,

3. Zmeny techniky a technol 6gie vyuzivanej alebo vyuzite'nej v podniku,

4. Zmeny hodnotovych orientacii ludi, predovSetkym zmeny profesne-kvalifika¢nych
orientécii, orientacii tykajucich sa vzdelania, rodiny, socialnych potrieb a pod.. Délezite je
hlavne rozpoznat” mieru stability obl'uby urcitych povolani, typov vzdelania, popripade
modelov rodiny a rodinnych orientacii Zien,

5. Priestorova mobilita obyvatelstva, pracovnych zdrojov apracovnych sil - vratane
medziStatnej mobility, prekazky stojace v ceste vol'nej mobility (administrativne, bytové,
socio-psychologické a iné), migracna aktivita jednotlivych sidiel ¢i regionov a jej Uzemna
diferenciacia, reziden¢na orientacia (preferencia) I'udi (miera obl'uby byvania v réznych
typoch sidiel, napr. pritazlivost’ velkomiest ¢i Gzemi vyznacujucich sa urcitou kvalitou
Zivotného prostredia),

6. Pracovnd asocidlna legisativa a politika zamestnanosti (Statna ¢i lokalna), miera ich

stability.

Je vSak potrebné brat’ do tivahy i d’alSie vonkajsie podmienky, ako napr.:

Priebeh tzv. priemyslového cyklu, t.j. striedanie obdobia konjunktury a depresie,

8. MoZzné zmeny v dopyte po vyrobkoch ¢i sluzbdach podniku (¢o do mnozstva, tak ¢o do
Struktary), popripade mozné zmeny konkuren¢ného prostredia na trhu vyrobkov a sluZieb,
mozZné zmeny na trhu surovin a energii,

9. Zmeny v miere otvorenosti narodngj ekonomiky, stabilitu politickych pomerov a zadkonov
spoluvytvarajucich d’al§ie podmienky pre ¢innost’ podniku atd’..

~

Mimoriadny vyznam ma skiimanie viésiny tychto podmienok v bezprostrednom okoli
podniku, na izemi, na ktorom ma trvalé bydlisko rozhodujica ¢ast’ zamestnancov podniku,
v ziadnom pripade vSak nemozno ignorovat ani ostatné regiony Statu. Pracovna sila
v krajin&ch s vyspelou trhovou ekonomikou sa vyznacuje vysokou priestorovou i pracovnou
mobilitou a podniky tak nebyvaju zavislé len na pracovnych zdrojoch nachadzajucich sa
v najblizSom okoli. U nas vSak zatial dost podstatne limituje priestorovii mobilitu
pracovnych sil nepriazniva situacia Vv oblasti byvania, predovSetkym v mestach
a v priemyslovych aglomeraciach.

Pokial’ ide o vnitorné podmienky, tak je potrebné zaoberat’ sa tromi skupinami
podmienok, ktoré suvisia s:
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1. organizaciou (velkost’ podniku, organiza¢na Struktura, priestorova Struktdra, technika
a technoldgia, produkcia, personalna politika, kultdra a iné),

2. pracou (charakter a obsah, podnetnost’ (zaujimavost’), rozmanitost’, autonoémia, obtiaznost’,
rizikovost’, troven a formy organizacie prace, individualny alebo timovy charakter a ing),

3. zamestnancami (pocet, demograficka, ekonomicka, socidlna a priestorova Struktura, ich
znalosti a vedomosti, rozvojovy potencial, mobilita (fluktuacia), osobnost’, hodnotové
orientacie, o¢akavania, rodinné zazemie, bytové a iné Zivotné podmienky a ine).

Ako vidno podnikové strategické riadenie I'udskych zdrojov musi brat' do uvahy
mnozstvo faktorov ovplyviujicich perspektivne formovanie afungovanie podnikovej
pracovnej sily a tym i podniku. Nutnost’ komplexného pristupu k formulovaniu strategickych
personalnych cielov a k vol'be metdod pouzivanych k dosiahnutiu tychto cielov inutnost
Sirokého odborného profilu personalistu je tym dostato¢ne preukazana [3].

Stratégia riadenia Pudskych zdrojov v podmienkach Slovenske posty

Platna stratégia ludskych zdrojov je upravena vramci podnikovej stratégie
arozpracovanad v ,,Programe rozvoja l'udskych zdrojov v Slovenskej poste, a. s., do roku
2011, V uvedenom programe rozvoja l'udskych zdrojov st definované ciele vychadzajuce zo
strategickych ciel'ov spolo¢nosti, nastroje, postupy a aktivity, ktoré vedu kich naplneniu.
Podmienkou realizacie programu je zohladnenie internych a externych vplyvov,
ovplyviiujtcich jej uspesnost’.

Cielom je vybudovanie komplexného a efektivneho systému riadenia [l'udskych
zdrojov s vyuzitim vhodného personalneho informa¢ného systému, ato v podnikovom
prostredi, ktoré zabezpeCi zvySenie vykonnosti spoloc¢nosti a podpori ziskanie a udrZanie
dobrého mena spolo¢nosti [4].

Stratégia I'udskych zdrojov je zamerana na 7 oblasti, ktorymi su:

systém organizacie prace a personalneho manazmentu,
systém ziskavania a vyberu zamestnancov,

systém adaptacie zamestnancov,

systém vzdelavania zamestnancov,

systém hodnotenia zamestnancov,

systém kariérneho rozvoja zamestnancov,

systém motivacie zamestnancov.

NogakowdnpE

Systém organizacie prace a personalneho manaZzmentu je zamerany na efektivne
vyuZzivanie ahospodarenie s l'udskym kapitalom a participaciu vedlcich zamestnancov na
riadeni 'udskych zdrojov. Medzi najvyznamnejSie aktivity patria:

e identifikhcia mozZnosti optimalizcie personalneho manaZzmentu, manazmentu

vzdelavania,

aktualizovanie systému typovych pozicii,

optimalizovanie pracovnych ¢innosti a postupov,

zabezpecenie zmien organizacnej Struktiry pri reSpektovani strategickych zamerov,

definovanie kI"i¢ovych zamestnancov,

podporovanie pracovnej mobility zamestnancov,

uplatiiovanie pravidiel outplacement (Systém poskytujici podporu prepustenym

zamestnancom),

e VvyuZivanie outsourcingu predovSetkym v ¢innostiach spolo¢nosti bezprostredne
nesavisiacich s core businessom.
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V oblasti ziskavania avyberu zamestnancov je stratégia zamerand na aktivne
vyhladavanie perspektivnych zamestnancov hlavne na klucové pozicie v spolupraci so
Skolami, radmi prace a personalnymi agentdrami a na efektivne aplikovanie absolventského
programul.

V rdmci systému adaptacie zamestnancov je stratégia orientovand na zmenu tohto
systému, najma aktivnym zapojenim tutorov.

Hlavnhym zameranim systému vzdelavania zamestnancov je prehlbovanie
aroz§irovanie vedomosti, zru¢nosti a schopnosti zamestnancov v zaujme zvySenia ich
flexibility s moznost'ou vyuzitia finanénych zdrojov eurofondov. Nosnou aktivitou je cielena
rekvalifik&cia zamestnancov a adresnost’ vzdelavania.

Pri systéme hodnotenia zamestnancov je hlavnym cielom jeho prepojenie s ostatnymi
systémami riadenia 'udskych zdrojov.

Kariérny rozvoj zamestnancov je zamerany na zabezpecenie rozvoja zamestnancov
v zhode s vlastnymi potrebami a moznostami, ako aj s potrebami a moZnostami spolo¢nosti
a vytvorenie databazy personalnych rezerv.

Oblast motivacie zamestnancov je zamerana najmid na vykon zamestnanca, rast
produktivity prace, na Struktiru priemernej mzdy, odmenovanie kI'icovych zamestnancov, ale
aj na zavedenie novych motivaénych nastrojov v ramci systéemu zamestnaneckych vyhod
a novych nastrojov v oblasti starostlivosti zamestnancov.

Program rozvoja l'udskych zdrojov sa dotkol aj firemnej kulttry, ktorej zmena mala
dosiahnut’, aby sa stala strategicky ziaducou. Za tym ucelom bol uz v roku 2006 na zéklade
nezavislého auditu firemnej kultdry, zostaveny Program zmeny firemnej kultdry vratane
akéného planu zmeny firemnej kultiry, ktorého jednotlivé ulohy su priebezne plnené.

Nevyhnutnou stucastou strategickych dokumentov je poukazanie na rizikové faktory,
ktorych existenciu a dopad je mozné ovplyvnit’, o. i. prijatim v&asnych a sprdvnych opatreni
a automatizaciou. Rizikovymi faktormi v oblasti Tudskych zdrojov v podmienkach
spolo¢nosti podl'a programu rozvoja l'udskych zdrojov su hlavne vysokd zamestnanost
ovplyvnena vysokym podielom fyzickej prace predovsetkym pri spracovani zasielok, nizka
automatizicia a mechanizacia, zloZité technologické postupy, duplicita vykondvanych
¢innosti.

NajvyznamnejSim strategickym zamerom v oblasti I'udskych zdrojov po prechode od
personalneho manazmentu k manazmentu ludskych zdrojov je dosiahnutie vrcholnej fazy
vyvoja l'udskych zdrojov - l'udsky kapital.

Aktivity v oblasti Pudskych zdrojov realizované v nadvéznosti na rozvojové zamery
Slovenskg posty

V ramci rozvojovych programov a stratégii I'udskych zdrojov ¢i uz priamo alebo
nepriamo dominoval jeden zo zékladnych prvkov riadenia l'udskych zdrojov, ktorym je
plénovanie I'udskych zdrojov a ich efektivne vyuzivanie. Na zaciatku roka 2006 bol do praxe
zavedeny novy nastroj ,.Specializovany audit ludskych zdrojov* vyuZivajuci viacero metod
ako su bodova metoda, skalogramova metdda, selfmonitoring a empirické a dopadové Studie.

Novy néstroj a jeho metody umoziuju:

e planovanie poétu zamestnancov v suc¢asnom aj budicom obdobi,
e optimalizaciu po¢tu zamestnancov,
¢ sledovanie vykonu zamestnancov s moznost'ou prepojenia na oblast’ odmenovania.

Za ucelom skvalitnenia ziskavania zamestnancov bola vytvorend koncepcia naboru
a vyberu zamestnancov zaloZend na novych prvkoch, metddach a efektivnejSich postupoch.
Najvacsi vyznam v tejto oblasti malo zavedenie novych a efektivneiSich prvkov, ktorymi su
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najmd spoluprdca so vzdeldvacimi inStitGciami, ucast na burzach prace, odporii¢ania
vlastnych zamestnancov a zvysenie podielu inzeratov prostrednictvom internetu.

Systém odmenovania zamestnancov je nepretrzite sledovany tsekom T'udskych
zdrojov najma prostrednictvom auditov, porovnavacej analyzy, analyzy prirodzenych ubytkov
v Ciastke vyplatenych miezd a meranim spokojnosti zamestnancov. Vystupy merania
spokojnosti  zamestnancov ukazali, Ze zhladiska dolezitosti motiva¢nych faktorov
najdblezitejSimi faktormi pre zamestnancov su priamy nadriadeny, socialne istoty a systém
odmenovania. Z monitoringov systému odmenovania, urovne produktivity prace
a strategickych ciel'ov spolo¢nosti vyplyva, ze je potrebné v stcasnych podmienkach, aj
napriek novym trendom Vv tejto oblasti, venovat’ neustalu pozornost’ prepojeniu odmenovania
na vykon zamestnancov, podpore pracovnej mobility zamestnancov, prepojeniu vysledkov
z aplikacie jednotlivych systémov a metdd na odmenovanie.

Za ucelom skvalitiiovania podmienok pre motivovanejsi personal a tym aj zvySenie
kvality prace bol vytvoreny motivacny program zamerany nielen na odmenovanie
zamestnancov, ale aj na:

e starostlivost’ o zamestnancov,

e vzdelavanie zamestnancov,

e zamestnanecké vyhody,

e zamestnanecké vztahy a socidlny rozvoj.

Systém hodnotenia zamestnancov za Ucelom optimalneho vyuzitia pracovného
potencialu zamestnancov spolo¢nosti na zaklade ziskanych informacii o ich pracovnom
vykone, pracovnom spravani aschopnostiach je neustale analyzovany a prisp6sobovany
podmienkam spolocnosti.

Novym prvkom v oblasti vzdelavania zamestnancov je Katalog vzdeldvacich aktivit,
z ktorého veduci zamestnanci mézu vyberat vzdelavacie aktivity vhodné pre zvysenie
schopnosti, zru¢nosti a vedomosti zamestnancov.

Vyznamnym prvkom a prinosom pre Slovenskd poStu je zaclenenie sa zamestnanca
do spolocnosti a miera jeho stotoZnenia sa sfiremnou kultarou. Dobra firemna kultura
pomoéze napliat’ ciele spolo¢nosti a zaroveii aj prispievat’ k naplneniu potrieb zamestnancov.
Formalne definovanie sa zacalo v roku 2006 po adaptacii vSetkych zamestnancov na nové
podmienky v prostredi akciovej spolo¢nosti. V roku 2008 bol vypracovany navrh vyhlasenia
a nasledne akény plan.

Nevyhnutnou sucast'ou efektivnej prace personalneho manazmentu st informacné
systémy. Pokrok pre tsek I'udskych zdrojov v tejto oblasti znamené nova verza personalneho
informacného systému a zavedenie dalSich modulov, ktorymi si organiza¢na Struktuara,
vzdelavanie zamestnancovo a uchadzaci o zamestnanie.

Novym nastrojom Kk dosahovaniu cielov spolocnosti, k zvySeniu vykonnosti
a konkurencieschopnosti spolo¢nosti v oblasti 'udskych zdrojov je personalny controlling,
ktory mdéze pomoct’ pri identifikacii prinosov riadenia I'udskych zdrojov ako strategického
nastroja riadenia.

Personalny controlling v uzSom zmysle ma kvantitativny a operativny charakter a
hodnoti u€innost’ a vystupy personalnych procesov. V §irSom chapani sleduje kvalitu riadenia
T'udskych zdrojov, jeho postupov a nastrojov. K riadeniu jednotlivych personalnych procesov
potrebuje personalny controlling rézne meracie veliiny a ukazovatele.

Vytvaranie predpokladov pre zavedenie prvkov moderného riadenia I'udskych zdrojov
je spojené s konceptom ,,business partner. Tuto Ulohu v su¢asnom obdobi plnia personalni
controlleri. Business partner vytvara a spoluvytvara strategické rieSenia firmy. Musi byt’
schopny zodpovedat’ na otazky smerovania a potencialu 'udskych zdrojov, napriklad: Ak4 je
sucasna pozicia na trhu, aka je zelana pozicia v horizonte niekol’kych rokov? Akych mame
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momentalne l'udi vo firme a akych budeme potrebovat’ pre naSe plany do buducnosti? Ktori
zamestnanci a prec¢o su pre firmu klIaiCovi a ako ich rozvijat, koho mame ,v zalohe* ako
nahradu za kl'icovych zamestnancov a manazérov a ako s nimi pracujeme? Su poskytované
benefity v sulade s trhom?

Uplatnenie metodiky BSC v strategickom riadeni Pudskych zdrojov

Strategicky vyznam tutvaru 'udskych zdrojov byval v porovnani s vyrobou, logistikou,
financiami a marketingom podcenovany. V o¢iach podnikového vedenia byval personalny
utvar Stabnou funkciou, ktorej hlavnou tlohou bolo ,,vybavovat” administrativne zalezitosti
okolo personalu®. To sa dnes postupne meni.

V mnohych podnikoch sa ako u¢inny nastroj strategického riadenia vyuziva Balanced
Scorecard (BSC). Slovenska posta sa pri koncipovani novej stratégie riadenia l'udskych
zdrojov rozhodla vychadzat’ prave z uplatnenia tejto metody. BSC vnasa svetlo do 4 oblasti:
financie, zakaznici, personal, procesy/systémy. Zapaja do hry aj oblast’ I'udskych zdrojov.
BSC je zalozend na jednoducho meratelnych veli¢inach, ktoré zrozumitelnym sposobom
vypovedaju o vSetkom podstatnom. Tato prednost’ BSC moze byt’ vyuzita i v samotnej oblasti
I'udskych zdrojov. Pomocou vhodne zvolenych ukazovatelov moze byt strategicky vyznamna
vykonnost’ I'udskych zdrojov preloZzena do zrozumitel'nych podnikatel'skych terminov.

Obr. 2. Zakladné perspektivy BSC

Ucenie a
rozvoj

Interné
procesy

Finan¢ny Pohlad
pohlad zakaznika

Pokial’ ma byt’ metodika BSC uplatnena v oblasti l'udskych zdrojov, je nutné stanovit’
jasné strategické ciele pre oblast’ I'udskych zdrojov. Prvym krokom je zostavit' komplexnu
stratégiu I'udskych zdrojov odvodent zo stratégie firmy. V nej musia byt obsiahnuté dosledky
vyplyvajlce z firemnej stratégie pre oblast’ 'udskych zdrojov a definované jednotlivé dielCie
oblasti riadenia I'udskych zdrojov. Na tejto baze sa potom stanovuju strategické ciele v kazdej
zo Styroch dimenzii BSC: financie — zékaznici — persondl — procesy/systémy. Pre tieto ciele sa
potom stanovia zodpovedajuce meratel'né ukazovatele. Pre zaistenie naznacenych dielCich
ciel'ov sa nasledne zostavuju a realizuju subory opatreni.

Postup nasadenia BSC v personalnom manazmente:

porozumenie prijatej stratégie 'udskych zdrojov

urcenie dosledkov prijatej stratégie pre oblast’ 'udskych zdrojov

stanovenie strategickych ciel'ov pre oblast’ 'udskych zdrojov

vypracovanie meratel'nych indikatorov pre hodnotenie strategickych ciel'ov
navrh strategickych programov (suborov opatreni)

arwNE
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Zaver

Zavedenim BSC v riadeni l'udskych zdrojov je mozné dosiahnut napr. vyznamny
pokrok vo zvyseni atraktivity podniku na pracovnom trhu a taktieZ v priprave personélu na
trhovl liberalizaciu. Uplatnenie BSC v oblasti T'udskych zdrojov je dlhodoby proces.
Zlozitost' procesu je dana jednak poétom pouzitych ukazovatelov a jednak narokmi na
vykazovanie a predkladanie sprav o vysledkoch tychto ukazovatel'ov (reporting).

BSC umoznuje riadit’ utvar l'udskych zdrojov podla podnikatel'skych principov
a vyhodnocovat’ jeho prispevok k Uspesnosti celej firmy.
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