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UvoD

Ludsky kapitdl je pre mnohych mylny, neznamy alebo zle chdpany pojem
a Vv dnesnej dobe Castokrat opominany. Mal by rezonovat’ ako aj zamestnavatel'ovi tak aj
zamestnancom.

Zamestnanec by si mal byt vedomy svojho l'udského kapitalu, jeho hodnoty, jeho
urovne, napokon on je jediny, kto s nim moéze manipulovat’ ¢i uz v prospech podniku,
zvySovanim jeho urovne alebo v neprospech, jeho degradaciou. Nakol'ko si je vedomy
hodnoty svojho T'udského kapitalu, ktory poskytuje zamestnavatelovi, poznd svoju
vyjednavaciu silu. M6Ze smerovat’ svoje poziadavky na zamestnavatel’a, ¢i uz tykajace sa
finan¢ného ohodnotenia, v&acSich kompetencii alebo kariérneho postupu. Kazdy
zamestnanec by si mal byt vedomy, ¢o presne znamena pre podnik, nielen z fyzického,
vykonného hl'adiska, ale aj akt tazko meratel'ni nehmotnu hodnotu prinasa.

Zamestnavatel’ ma este viac dovodov, preCo poznat’ hodnotu 'udského kapitalu vo
svojom podniku. Takisto mézeme spomenut’ vyjednavaciu silu vo¢i zamestnancom, d’alej
uvedomovanie si ludského kapitalu v podniku vedie Kk rozpoznaniu klIacovych,
strategickych zamestnancov a K ich spravnemu ohodnoteniu aby nedoslo K strate tychto
zamestnancov. Okrem tychto vnutropodnikovych dovodu, existuje viacero posobiacich
navonok podniku. Cudsky kapital tvori ¢ast’ konkurencieschopnosti podniku, urcuje jeho
posobenie navonok, voci ostatnym podnikom, napomaha pri rieSeni krizovych situacii, ako
napriklad finan¢na kriza, strata doddvatel'a, strata odberatel'a a mnoho d’alSich.

Ciel'om tejto prace je preto poukdzat’ na nezanedbatel'nii hodnotu 'udského kapitalu
a jeho dolezitost’ pre podnik. Napriek tomu, ze I'udsky kapital je vel'mi tazko meratelny
a dalo by sa povedat, nevy¢isliteI'ny, znalost' o jeho hodnote a potrebe prinasa pre podnik
vela vyhod. Napriek tomu, Ze existuje viacero metdéd merania l'udského kapitdlu pre
potreby tejto prace sa zameriame na meranie 'udského kapitdlu prostrednictvom EFQM
modelu, ktory ndm pomocou vybranych kritérii poukaZe na hodnotu l'udského kapitalu.
Takisto ndm modze ukdzat’ priestor na zlepSenie. EFQM sme vybrali preto, lebo nam
dokaze jasne ukazat' suvislost medzi l'udskym kapitalom a vysledkami podniku, teda

celym fungovanim organizécie.



1.  Teoreticky uvod do problematiky 'udského kapitalu

Pre spravne pochopenie tohto pojmu sa musime na l'udsky kapitdl pozriet zo
SirSicho hladiska. Casto dochadza k zamenam s pojmami ako intelektudlny kapital, Tudsky
potencial alebo l'udské zdroje. Tedria I'udského kapitalu sa vSak nepopierate'ne opiera
0 tedriu l'udského potencialu, teodriu intelektudlneho kapitalu a aj o pracu s l'udskymi
zdrojmi.

Ludsky potencial definuje Y. Streckova (1998, s. 23) ako ,,predpoklady ¢loveka na
vykonavanie Cinnosti, ktoré realizuje vo vSetkych svojich zakladnych socidlno-
ekonomickych funkciach, a to vo funkcii ob¢ana, ¢lena rodiny, zamestnanca, spotrebitel’a
I vlastnika.” M. Sekova (2011) vysvetluje, Ze pod tymto pojmom treba chapat’ spdsobilost’,
predpoklady ¢loveka na vykonavanie ¢innosti. Je moZné ho rozvijat’ a od dané¢ho ¢loveka
zavisi aj efektivne, respektive neefektivne vyuzitie 'udského potencialu pri svojej €innosti.
Autorka na zéklade spracovania viacerych teoretickych koncepcii uvadza ako zlozky

vnutornej skladby 'udského potencialu:

- potencial zdravia,

- vedomostny a zru¢nostny kapital,

- hodnotovo-orienta¢ny potencial,

- sociadlno-participacny potencidl,

- individudlny integracny a regulaény potencial,

- tvorivy potencial,

- motivacny potencial,

- informacny potencial.

Autorka vysvetluje, Ze jednotlivé zlozky l'udského potencialu su vo vzajomnej
interakcii aludsky potencial je dynamickou veli¢inou, ¢o znamend, ze je schopny
kultivacie ale moze podliehat aj degradacii.

M. Sekova (2011) vysvetluje, Zze ak sa rozhodneme Ccast’ svojho Tl'udského
potencialu poskytnit’ inému subjektu na tvorbu hodndt ako zamestnanci, stdvaji sa
predpoklady z potencidlu redlnymi cinnostami amy sa stivame zamestnancami
disponujucimi nasim ludskym potencidlom ako vyhradni vlastnici nasho l'udského
kapitalu. Teda T'udsky kapital je sucast’ T'udského potencialu a predstavuje nehmotné

zdroje, ktoré zamestnanci poskytuji svojim zamestnavatel'om.



Ludské zlozky organizéacie su tie, ktoré s schopné zmeny, inovacii, u€enia sa
a kreativneho myslenia a konania, ¢o ked’ je spravne motivované zabezpecuje dlhodobé
prezitie organizacie (Bontis a kol., 1999 in Amstrong, 2007).

,.Zivotnost’ T'udského kapitalu v podniku je ohrani¢ena fyzickou, ale aj psychickou
zivotnostou jedinca, kedy jedinec uz nedokaze spracovavat nové informacie a jeho
potencial prudko kles4d. To je vSak u kazdého jedinca individualne. Potrebné je vSak
uvedomit’ si, Zze ludsky kapital nie je univerzalne zamenitelny, ¢ize nie je mozné ho
zamenit’ za iné statky, ani za iny Pudsky kapital“ (Duri¢ekova, Hajduova, Andrejkovic,
2017).

Metody hodnotenia 'udského kapitdlu sluzia ako pomocky pre rozhodovanie. Pod
analyzou l'udského kapitdlu chapeme rozpoznanie hnacich sil riadenia I'udi a modelacia
efektu obmenovania a pohybu tychto sil (Amstrong, 2007).

Autor dalej vysvetl'uje zaujem o analyzu 'udského kapitalu takto:

- Tudsky kapital je rozhodujucou a podstatnou zlozkou trhovej hodnoty podniku,

- tvorba pridanej hodnoty [l'udskym kapitdlom musi byt analyzovana
a vycislitel'na za tcelom tvorby zadkladu pre nasledujuce planovanie l'udskych zdrojov,

- je nutné zistovat a analyzovat' to, Co je potrebné urobit pre ndjdenie,
stabilizaciu, rozvoj a optimalne vyuzivanie 'udského kapitalu,

- meranie je pouziteI'né pri sledovani pokroku v strategickych cieloch podniku.

Tymto autor potvrdzuje potrebu a nutnost’ uvedomovania si hodnotu l'udského
kapitalu v podniku. Existuje viacero pristupov a metdéd na meranie l'udského kapitalu.
Medzi inymi Index l'udského kapitalu od Watsona Waytta, Monitor I'udského kapitalu od
Andrewa Maya, model Sears Roebuck alebo Karta vyvazeného skore. Pre potreby nasej
prace sa budeme sustredit’ na meranie hodnoty I'udského kapitalu prostrednictvom EFQM
modelu.

EFQM model kvality, respektive model Europskej nadacie pre riadenie kvality ndm
ponika iny pohl'ad na meranie l'udského kapitalu. Tento model predstavuje jeden
Z najprepracovanejSich nastrojov, vyuzivanych na riadenie organizacie, kde ide
0 presadzovanie filozofie manazmentu, ktorej podstata spoc¢iva Vtom, Ze vynikajuce
vysledky dosahuje okolim reSpektovana organizacia, ktora disponuje maximalne
spokojnymi zakaznikmi a zamestnancami. EFQM zarad’'ujeme medzi manazérsky nastroj,

ktorym je moZzné zabezpecit’ systematické overovanie kvality podniku.
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Obrazok 1 Model EFQM

Pramen: Spracované podl'a Mosc¢akova, 2017.

Model naznacuje, Ze spokojnost’ zdkaznikov, pracovnikov a dopad na spolo¢nost’ sa
dosahuje a ovplyviiuje prostrednictvom vedenia organizacie. M. Amstrong (2007) vsak
zdoraziiuje, ze podniky pouzivajice model EFQM akceptujucu vyznam merania
aneprestajne pracuju na zlepSeniach ndastrojoch merania. AvSak, samotné meranie
a hodnotenie dany problém nevyriesi a existuje tu nebezpecenstvo v pripade, ze sa budi
najlepsie sily podniku sustredit’ na analyzy problematiky a nebuda sa dostato¢ne venovat

naprave.

2. Profil podniku

Nastrojarenn a lisovita ESOX-PLAST, spol. s r.o., je dynamicky sa rozvijajuca
spolo¢nost’ posobiaca na trhu od roku 1994. Disponuje modernym strojnym vybavenim a
vysokokvalifikovanym personalom. Kvalita vSetkych vyvojovych a vyrobnych procesov je
garantovana certifikatom kvality podla ISO/TS 16949:2009. Hlavnym vyrobnym
programom je design a vyroba lisovacich foriem a ndstrojov pre technické vylisky a ich
sériové lisovanie. Formy vyrdbané v nasSej spolo¢nosti mo6zu dosahovat’ max. rozmery
1000x750x700 mm a hmotnost’ 5000 kg. Vo vlastnej lisovni realizujeme lisovanie sériovej

produkcie plastovych vyliskov na lisoch s uzatvaracou silou 250-6000 kN.



3. Analyza Pudského kapitalu v spolo¢nosti ESOX-PLAST, spol. s. r. o.

Prostrednictvom rozhovoru s pracovnikom personalneho oddelenia podniku sme
zistili, Ze spolo¢nost’ ESOX-PLAST, spol. s. r. 0. vedome rozlisuje I'udsky kapital a 'udské
zdroje. Vedenie podniku si je vedomé osobitej hodnoty ich pracovnikov, ale nikdy ani
neuvazovali o moznostiach evidencie alebo merania hodnoty 'udského kapitalu.

Svoje rocné planovanie si podnik tiez rozdel'uje na planovanie l'udskych zdrojov,
ktoré urCuje potrebu pracovnej sily, a planovanie I'udského kapitalu, ktoré zahfiia plany
vzdeldvania zamestnancov, ¢i uz interné alebo externé. Zaroven toto planovanie zahfna aj
postup respektive prerad’ovanie zamestnancov na iné pracovné pozicie.

Z rozhovoru dalej vyplynulo, Ze podnik umyselne zistuje, eviduje a rozliSuje
svojich zamestnancov podl'a prinosu, ktory podniku poskytuji. Vo vyrobnej sfére podniku
vedenie pravidelne komunikuje s vedticim vyroby a lidrami vo vyrobe s cielom ohodnotit’
pracu svojich zamestnancov. V pripade spokojnosti sa udel'uji pochvaly, pripadne aj
financné odmeny. V pripade nespokojnosti so zamestnancom, ¢o znamena, ze zamestnanec
ma vysoku chybovost’ alebo nereSpektuje vyrobny postup, ¢o vedie k reklamacidm od
zakaznikov, podnik udel'uje pisomné pokarhanie alebo uplatiuje stiahnutie ¢ast’ pohyblivej
zlozky mzdy, ktord sa meni podl'a dosiahnutych vysledkov firmy za dany mesiac. Podnik
takymito opatreniami selektuje svojich zamestnancov, podla toho aki maju pre nich
hodnotu.

Co sa tyka veduicich pracovnikov alebo odbornych pozicii v podniku, ku kazdému
pracovnikovi sa pristupuje individualne. Podnik si je vedomy nedostatku a zaroveni dopytu
na trhu po tychto pracovnikoch a preto sa tato skupina pracovnikov zvd¢Sa nemeni. Aj tu
vSak prebicha hodnotenie, bud’ ich nadriadenym alebo riaditelom spolo¢nosti. Ich
hodnotenie sa takisto mdze premietnut’ do ich osobného hodnotenia alebo ich finan¢ne;j
odmeny.

Podniku sme predstavili model EFQM. Aby sme zamedzili skreslenému
hodnoteniu, upozornili sme podnik na dolezitost sebakritického pohladu, pretoze
vypovedna hodnota modelu EFQM zavisi hlavne od pravdivosti udelenych bodov za
jednotlivé subkritéria. Model EFQM je zrkadlovym dorazom pre fungovanie podniku,
takze pri nepravdivych odpovediach by podnik klamal sam seba a vypracovanie modelu
EFQM by preni nebolo vobec prinosné.

Po spracovani samohodnotenia podniku prostrednictvom dotaznikov podl'a modelu
EFQM, ktoré najdeme v Prilohe 1, sme jednotlivé kritéria a ich subkritérii spracovali
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a vyhodnotili. V nasledujticej tabulke moézeme vidiet, kolko bodov si udelil podnik

v ramci jednotlivych kritérii.

Tabul’ka 1 Samohodnotenie podniku cez EFQM model

Samohodnotenie podniku
Kritérium Maximum | Dosiahnuté %
Vodcovstvo 100 50,00 50%
Stratégia 100 65,33 65%
Zamestnanci 100 87,21 87%
Partnerstva 100 92,86 93%
Procesy 100 84,75 85%
Zakaznici vysledky 150 122,81 82%
Zamestnanci - vysledky 100 83,13 83%
Spolo¢nost’ - vysledky 100 80,63 81%
KIiacové vysledky 150 131,25 87,5%
Spolu 1000 797,97 79%

Pramen: Vlastné spracovanie.

Vysledky dotaznikov, spracované pomocou tabulky 1, sme pre lepSie pochopenie
a zviditel'nenie silnych ale aj slabych strdnok premietli aj do grafu v rdmci ktorého sme
vysledky ESOX-PLAST spol. s.r.o0. porovnali s idealnou organizaciou modelu EFQM.
Vdaka tomuto porovnaniu cez radarovy graf sa nam zdoraznil priestor na
zlepsenie predovsetkym oblastiach vodcovstva, podnikovej stratégie a vo vztahu podniku

Kk spolo¢nosti.



Samohodnotenie ESOX-PLAST spol. s.r.o.

Vodcovstvo
150
Kracové vysledky, Stratégia
00
Spolo¢nost’ - vysledky Zamestnanci
Zamestnanci - vysledky Partnerstva
Zakaznici vysledky Procesy

e EFQM organizicia  =====ESOX-PLAST spol. s.r.o.

Graf 1 Samohodnotenie ESOX-PLAST v porovnani s EFQM organizaciou
Prameii: Vlastné spracovanie.

Po celkovom spracovani dotaznikov sme zistili, Zze tato spolo¢nost’ ziskala 798
bodov z celkovych 1000, ¢o je 79 %, o mézeme povazovat za vel'mi priaznivy vysledok.
Vysoké hodnotenie a pozitivne vysledky dosiahol podnik hlavne v oblasti kl'i¢ovych
vysledkov, partnerstiev a zakaznikov. Na to, aby sa organizacia stala eSte ispesnejSou,
mala by sa zamerat na zlepSenie schopnosti identifikdcie a stanovenia priorit pre
zlepSovanie chodu procesov. Z pohladu modelu EFQM je dblezité sa zamerat' na
evidenciu a monitorovanie realizovanych zmien a vyhodnocovat’ ich dopady, ktoré by mali
byt komunikované vSetkym zainteresovanym stranam.

Pre potreby prace spracovanej na Studentski vedeckt aktivitu, teda hodnotenia
I'udského kapitalu, sa musime podrobnejSie zamerat’ na kritéria vodcovstvo a zamestnanci.
Tieto dve kritéria st pre nas najpodstatnejSie, pretoZze sa zameriavaju na l'udi, na l'udsky
potencial, ktory je poskytnuty podniku, teda ludsky kapital, s ktorym moéze podnik
manipulovat’. Je takmer nemozné hodnotu I'udského kapitalu vy¢islit’, ale aj vd’aka modelu
EFQM, respektive prostrednictvom kritérii vedenie a zamestnanci, moéZeme vidiet' aku

vel'ku Cast’ podnikovych procesov 'udsky kapital ovplyviiuje.

4. Analyza kritérii EFQM tykajucich sa 'udského kapitalu

Kritérium Vodcovstvo, ktorého hodnotenie prostrednictvom dotaznika najdeme

Vv Prilohe 1, ziskalo najmenSie bodové skore, 50 bodov zo 100, ztoho vyplyva, Ze
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kritérium Vodcovstvo tvori najslabsiu stranku podniku. Vodcovia Vv organizacii by mali
byt ti, ktori zabezpecujui rozvoj podnikovej stratégie. Podnik by mal kazdopadne vylepsit’
postavenie svojich lidrov v spolo¢nosti. Vedenie, teda manazment podniku by mal
prezentovat’ viziu podniku a zapracovat’ na tom, aby posobili inSpirativne pre svojich
zamestnancov, byt lidrami, ktori st zarovenn vzorom a zaroven v nich moézu podriadeni
najst oporu. ZvySenim inSpiracie zamesStnancov prostrednictvom vedenia, castokrat
dochadza aj zvySovaniu lojality zamestnancov. Co sa tyka subkritéria: zlepSenia v
organizacii sl monitorované, preskimavané a presadzované lidrami, sice dopadlo
V hodnoteni najlepsie, ziskalo 60 bodov zo 100, stale tu vSak je vel’ky priestor na zlepSenie.
Podnik, prostrednictvom vedenia by sa mal pri zavadzani inovacii do procesov uistit’, ¢i
su vSetci zamestnanci stotozneni s danymi inovaciami a ¢i im rozumeju. Takéto
monitorovanie a presadzovanie zvySuje autoritativnost’ vedenia podniku.

V EFQM organizaciach je nutné aktivizovat l'udsky potencial v podobe svojich
zamestnancov, ktori sa podiel'aji na tvorbe organizaénych hodnét a jej kultary. Kritérium
zamestnanci ziskalo vel'mi priaznivé bodové ohodnotenie, 87 bodov zo 100. Ked sa
zameriame na podrobnejSiu analyzu jednotlivych subkritérii, uvedenych v Prilohe 1,
vidime, Ze plné hodnotenie, teda 100 bodov, ziskali subkritéria upravujiuce oblast’ zdravia
a bezpecnosti zamestnancov, ktorym organizacia poskytuje nadStandardné pracovné
podmienky, takisto oblast’ stratégie organizacie zahfnajicej planovanie l'udskych zdrojov,
ktoré bude organizacia v buducnosti potrebovat’. Je chvalyhodné, ze organizicia rozvija
vedomosti a zru¢nosti svojich zamestnancov. Toto subkritérium spifia aj vd’aka novému
projektu, kde spolu so Strednou odbornou skolou polytechnickou v Liptovskom Mikulasi
zaviedli dualny systém vzdelavania, pri ktorom sa Studenti uz od prvého rocnika
stredoskolského Stadia ucia v praxi, Stym, Ze po ukonCeni $tadia s maturitou maja
moznost’ zamestnat’ sa v tomto podniku.

Najvacsi priestor na zlepSenie predklada oblast komunikéacie v podniku. Jej
ohodnotenie na 80% sved¢i otom, Ze podnik by mal zlepSit' informaéné toky ¢i uz
vertikdlnym alebo horizontdlnym smerom. ZlepSenie komunikécie, moZe viest’ k zlepSeniu
chapania celkovej podnikovej stratégie a vizie v celom podniku atak napomoct
k efektivnejSiemu plneniu podnikovych cielov. Nesplnenie tohto subkritéria na 100 %
ovplyviluje aj dalsie subkritérium, ato Zze podnik dokaze iba na 85% zhodnotit, ¢i

dochéadza k spravnemu, vhodnému zdiel'aniu a chépaniu dolezitych informacii.
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Napriek tomuto malému nedostatku v komunikacii, dosiahol podnik vel'mi dobré
vysledky v oblasti zamestnancov aj vd’aka tomu, Ze vedenie si je vedomé svedomitej prace
ich zamestnancov a nema problém Vv ich odmenovani alebo motivacii. Takisto vie ocenit’
horlivost’ zamestnancov a snazi sa vytvarat’ taka podnikovu kultaru, ktora by rozvijala ich
zruénosti a talent.

Pre lepSie pochopenie si modzeme vysledky samohodnotenia prostrednictvom
modelu EFQM znazornit' pomocou univerzalneho modelu EFQM, za predpokladu, ze
jednotlivé oblasti spolu tvoria 100 percentny celok, ku kazdému kritériu priradime ziskany
pocet percent Z maximalneho moznému poctu, ktory je pri kritériach Procesy a KI'icové

vysledky 15 % a pri vSetkych ostatnych kritériach je maximalny pocet 10 %.

< Inovacie a uCenie sa

Riadenie Spokojnost’
zamestnancov zamestnancov
8,7% 8,3%
Kracove
Vedenie Partnerstvo/ Procesy Spokojnost )
50 zdroje 8.5% zékaznikov VySIGdky
9,3% ’ 12,3% 13’1%
Politika Spolo¢nost’
a stratégia 8%
6,5%

| Predpoklady > | Vysledky >

Obrazok 2 Model EFQM aplikovany na skimany podnik
Pramen: Vlastné spracovanie podl'a Mosc¢akova, 2017.

V pripade, Ze by vSetky kritéria dosiahli maximalny pocet percent, dosiahli by sme
obraz excelentnej spolo¢nosti. Na vizualnom zobrazeni pomocou Obrazku 2, mdzeme
jasne vidiet, ktoré kritérium aakou hodnotou prispieva Kk excelentnosti skiimaného

podniku.
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S. Vyhodnotenie kritérii modelu EFQM suvisiacich s Pudskym kapitalom

Analyzou ludského kapitalu sme pomocou kritérii Vodcovstvo a Zamestnanci
zistili, aky prinos maju pre podnik jednotlivé oblasti. Jednoznacne najviac zaostdva
Vodcovstvo, teda vedenie podniku, ktoré ma vsak najlepSie predpoklady na zmenu
K lepSiemu, pretoze zvySenie prinosu oblasti vedenia je v prvom rade v ich zdujme. Ak sam
manazment podniku pojde prikladom, a bude rozvijat’ podnikova viziu a stratégiu bude
inSpirativne a priaznivo pdsobit’ aj na svojich zamestnancov.

Najvacsi problém tykajici sa problematiky 'udského kapitalu vyplyvajici z nasej
analyzy je, Zze vedenie nie je vzorom odzrkadlujucim hodnoty organizacie. Tento faktor
modze pdsobit’ na ostatnych zamestnancov vel'mi demotivacne.

Manazment podniku by sa mal viac zaujimat’ ako posobi na svojich zamestnancov.
Ci su aspon Giastonym zdrojom in3piracie pre nich, pretoze kladny, autoritativny
a in$pirujuci pohl'ad na manazment z pohl'adu podriadeného moze byt jeden z najlepSich
motivacnych faktorov pre podanie kvalitného vykonu.

Kritérium Zamestnanci obstalo v hodnoteni vel'mi dobre ale je potrebné dodat’, ze
sice podnik poskytuje kvalitné a nadStandardné pracovné miesta, je nutné neustale sa
posuvat’ d’alej. Pretoze ¢im viac su nasi zamestnanci spokojni a sprdvne motivovani, tym
viac su ochotni poskytnit’ ndm vécsiu Cast svojho l'udského potenciondlnu, a tym sa
zvySuje hodnota l'udského kapitalu podniku, ktory je na rovnakej urovni ako fyzicky, ¢i

finan¢ny kapital.
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ZAVER

Cielom nasej prace bolo analyzovat T'udsky kapital. Vieme, ¢o to je, kde sa
nachadza, ¢o ho ovplyviiuje a preco je pre podnik doélezity. Je to sice nevycislitelna
hodnota, ale ve'mi podstatna pre podnik. Podnik, ktory si nie je vedomy hodnoty svojho
I'udského kapitalu, nemdze s istotou tvrdit, ze naplno vyuziva svoje zdroje.

Analyza l'udského kapitalu v podniku ESOX-PLAST spol. s.r.o. ndm poukazala na
jeden podstatny fakt. Aj T'udsky kapital v podniku by sme mali rozliSovat’, pretoze, ako
nam analyza dokazala, T'udsky kapital, ktory ndm poskytuju zamestnanci podniku, je na
vysokej Grovni a dosahuje ukazkové vysledky, zatial' ¢o T'udsky kapital, ktory podniku
poskytuje manazment podniku ma slabé miesta, predovSetkym tykajuce sa
tvorby inspirativnej podnikovej kultary.

Ako uviedol sdm podnik, je si vedomy hodnoty svojho l'udského kapitalu. Sice
nedochadza k ziadnemu meraniu, ale podnik si uvedomuje rozdiel medzi pldnovanim
ludskych zdrojov a pldnovanim [ludského kapitdlu, tiez vie ocenit’ vlastnych
zamestnancov, ¢i uz osobnou pochvalou alebo finan¢nou odmenou. Samotné vedenie
priznalo, Ze v dnesSnej dobe, kedy je tazké ndjst’ tych sprdvnych l'udi, s potrebnym
vzdelanim a so spravnou motivaciou, je nutné uvedomovat’ si hodnotu ich zamestnancov.
Preto vynakladaji snahu na udrzanie si zamastencov, s ktorymi st spokojni.

Vo vseobecnosti vo vel'kom mnozstve podnikov dochadza k nevedomému riadeniu
Tudského kapitalu. Kazdy podnik, ktory rozliSuje svojich zamestnancov podla velkosti ich
prinosu, a tak diferencuje svoj pohl'ad na nich, by sme mohli povaZzovat za organizaciu
zaujimajucu sa o svoj l'udsky kapital. Zistovanim jeho hodnoty, moze podnik posunut
riadenie 'udského kapitalu na vysSiu uroven. Meranie I'udského kapitalu, aspon priblizné
urc¢enie jeho hodnoty je podstatné aj pri urCovani cielov SMART, pretoze nam dava
moznost’ naslednej kontroly dosahovanych vysledkov.

V analyze l'udského kapitalu sa skryva velky potencidl a otvaraji sa moznosti pre
zlepSenie, predovsetkym v oblastiach lojality a spravnej motivacie zamestnancov. Tento
potencidl je vSak pre vela podnikov eSte neznamy. Pravdepodobne je len otazkou cCasu,
kedy budt podniky dontitené podmienkami trhu a konkuren¢nej sut'aze zaujimat’ sa o SVOj
I'udsky kapitél, a tak naplno vyuzivat’ svoje zdroje a zvySovat’ svoju konkurencieschopnost’

na trhu.
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Priloha 1

Dotazniky na samohodnotenie kritérii pod’a EFQM modelu

1. VODCOVSTVO

Neevidujeme /
£ Nevieme Mime plan Sme na ceste | Blizko k dobrému | Plne vykonané
2 >
Z;E_ Vyrok 3 K] — ] — g — g S g
= =) = =) = S = S =
2] 7] [ n S [ »n 3 [ n S [ L [
la Lidri rozvijaji a zdielaju
podnikové poslanie a viziu v
organizacii.
50 50%
la Lidri sa podiel'aju na rozvoji
stiboru hodnét a etického
kodexu organizacie. 50 50%
la Lidri vystupuju ako vzor
odzrkadl'ujiici hodnoty
organizacie. 50 50%
1b Zlep$enia v organizacii su
monitorované, preskimavané a
presadzované lidrami. 60 60%
lc Lidri vedia identifikovat’
externych stakeholdrov,
pravidelne sa s nimi spajaju a
stretavaji. 50 50%
1.d Lidri s zdrojom in§piracie pre
zamestnancov a v organizcii
vytvaraji kultiru vynimo¢nosti. 50 50%
le Lidri sa uistujii, Ze organizicia
je svizna a dostato¢ne flexibilna
na to, aby dokazala efektivne
Celit’ zmenam. 50 50%
Priemer 50,00
l Total 50,00 | 50,00%
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2. STRATEGIA

Subkritérium

Vyrok

Neevidujeme /
Nevieme

Mime plan

Sme na ceste

Blizko k dobrému

Plne vykonané

Skore (0-20)
Percenta

Skore

(21-40)

Percenta

Skore
(41-60)

Percenta

Skore
(61-80)

Percenta

Skore
(81-100)
Percenta

Stratégia organizacie je
zalozena na priamom
porozumeni potrieb
stakeholderov.

70

70%

2.b

Stratégia organizacie je
zalozena na priamom
porozumeni okolitého
vonkajSieho prostredia.

65

65%

2.b

Stratégia organizacie je
zaloZena na priamom
porozumeni interného vykonu a
schopnosti.

70

70%

Organizacia pravidelne
prehodnocuje a zdokonal'uje
svoju stratégiu.

79

79%

Stratégiu organizacie je mozné
modifikovat’, ako dosledok
odozvy na zmeny v prostredi.

70

70%

2.d

Stratégia organizacie a nastroje
na jej dosiahnutie su pravidelne
komunikované zamestnancom.

60

60%

2.d

Organizacia ma jasny plan, ¢o
sa tyka vyvoja stratégie a
pravidelne prehodnocuije jej
VYVOJ.

70

70%

Priemer

60

71

Celkom

65,33

| 65,33%
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3. ZAMESTNANCI

SubKkritérium

Vyrok

Neevidujeme /
Nevieme

Maime plan

Sme na ceste

Blizko k dobrému

Plne vykonané

Skore (0-20)

Percenta

(21-40)
Percenta
(41-60)

Skore
Skore

Percenta

Skore
(61-80)

Percenta

Skore

(81-100)

Percenta

Stratégia organizacie zahfiia
planovanie I'udskych zdrojov,
ktoré bude organizacia v
buducnosti potrebovat’.

100

100%

Organizcia rozvija vedomosti a
zru¢nosti svojich zamestnancov.

100

100%

Zamestnanci organizacie
rozumeju poslaniu, vizii,
hodnotam, stratégii a ich
hodnotenie sa na nich zaklada.

81

81%

Organizdcia vytvara kultaru,
ktora rozvija a odmiena

horlivost’ zamestnancov, ich
zruénosti, talent a kreativitu.

95

95%

Interna komunikacia v
organizacii je efektivna a u¢inna
vo vsetkych smeroch: zhora
nadol, zdola nahor a po
stranach.

80

80%

Organizdcia ruci, ze vietky
dolezité udaje a informacie st
vhodne zdiel'ané a chapané.

85

85%

Organizacia sa stara o zdravie
a bezpecénost’ svojich
zamestnancov a poskytuje
dobré pracovné podmienky.

100

100%

Organizacia ma zavedeny
systém odmien a uznani ako
poctu a motivaciu svojich

zamestnancom.

100

100%

Priemer

80

94

Celkom

87,21

| 87,219
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4. PARTNERSTVA

SubKkritérium

Vyrok

Neevidujeme /
Nevieme

Mime plan

Sme na ceste

Blizko k dobrému

Plne vykonané

Skore (0-20)
Percenta

Skore

(21-40)

Percenta

(41-60)
Percenta

Skore

(61-80)
Percenta

Skore

Skore
(81-100)

Percenta

Organizacia vybera svojich
partnerov a dodavatel'ov v
sulade so stratégiou a podl'a
toho riadi vzajomné vztahy.

100

100%

Vzt'ahy organizacie s
dodavatel'mi a partnermi st
zaloZené na vzajomnej dovere,
re$pekte a otvorenosti.

95

95%

Spolupréaca s partnermi a
dodavatel'mi je zalozena na
udrzateI'nych vyhodach.

85

85%

Organizdcia riadi svoje financie
za i¢elom zabezpecenia
udrzateI'ného tispechu.

100

100%

Organizacia riadi nakladanie s
majetkom a zdrojmi
udrzateI'nym spdsobom.

100

100%

Je vyuzivana nalezita
technologia, ktora je podporou
na dorucenie stratégie
zainteresovanym stranam.

85

85%

Organizdcia riadi tok informaci
na zabezpecenie optimalnosti
rozhodovania.

85

85%

Priemer

92,86

Celkom

92,86

| 92,86%
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5. PROCESY, PRODUKT, SLUZBY

SubKkritérium

Vyrok

Neevidujeme /
Nevieme Mame plan Sme na ceste

Blizko k dobrému

Plne vykonané

Skore (0-20)

Percenta
(21-40)
Percenta
(41-60)
Percenta

Skore
Skore

Skore
(61-80)

Percenta

Skore
(81-100)

Percenta

Organizacia navrhuje a riadi
procesy s prihliadnutim na
potreby stakeholderov.

95%

5b

Organizicia vyvija produkty a
sluzby za u¢elom vytvorenia
optimalnej hodnoty pre
zakaznikov.

100

100%

Organizacia vyuziva
marketingovy vyskum,
prieskumy spokojnosti

65

65%

Organizacia efektivne
podporuje a predava svoje
produkty a sluzby.

95

95%

5.d

Produkty a sluzby organizacie
st vyrabané a dodané
zékaznikom na splnenie alebo
prekro¢enie ich potrieb.

95

95%

Organizécia riadia zlepSuje
vztahy so zékaznikmi, pretoze
vie identifikovat’ rozli¢né
zékaznicke segmenty a vie
predvidat’ ich potreby a
ocakavania.

80

80%

Organizicia buduje a udrziava
dialég zalozeny na
transparentnosti a dovere so
vietkymi zakaznikmi.

100

100%

Priemer

72,50

97,00

Celkom

84,75%
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6. ZAKAZNICI - vysledky

Subkritérium

Vyrok

Neevidujeme /

Mime plan

Sme na ceste

Blizko k dobrému

Plne vykonané

Skore (0-30)f

Percenta

(31-60)
Percenta
(61-90)

Skore
Skore

Percenta

(91 - 120)

Skore

Percenta

Skore
(121 - 150)

Percenta

Organizacia sa pravidelne
venuje zdkaznickym
prieskumom a disponuje
ukazovatel'mi, ktoré monitoruju
ich spokojnost’.

130

130,00%

Realizované prieskumy meraji
lojalitu zakaznikov.

125

125,00%

Realizované prieskumy
organizacie meraju
pravdepodobnost, Ze zakaznici
odporucia organizaciu.

150

150,00%

Organizacia monitoruje
staznosti a podnety zakaznikov.

150

150%

Organizacia monitoruje, ako
vnima zékaznik jej vykon.

150

150,00%

Organizicia vnima pozitivny
vyvoj ukazovatelov tykajucich
sa zaékaznickych prieskumov za
posledné tri roky.

130

130,00%

6.b

Organizacia dosahuje
kvantitativne ciele, ktoré si
stanovila na zaklade
ukazovatel'ov zakaznickych
prieskumov.

125

125,00%

6.b

Organizacia monitoruje svoj
vykon a porovnava ho s
benchmarkom.

110

110,00%

6.b

Organizacia rozumie, o stoji za
vyvojom ukazovatel'ov
prostrednictvom prieskumov a

internych meritok.

125,00

125,00%

Priemer

110,00

135,63

| Celkom

122,81

| s1,87%
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7. ZAMESTNANCI - vysledky

Subkritérium

Vyrok

Neevidujeme /
Nevieme

Mime plan Sme na ceste

Blizko k dobrému

Plne vykonané

Skore (0-20)

Percenta

(21-40)
Percenta
(41-60)

Skore
Skore

Percenta

Skore
(61-80)

Percenta

Skore
(81-100)

Percenta

Organizacia disponuje
ukazovatel'mi (zamestnanecky
vyskum) na monitorovanie

70%

Prieskumy zamestnancov st
zamerané na monitorovanie
chapania organizacnej stratégie

70

70%

Organizacia meria adekvatnost’
jednotlivych kompetencii na
potreby organizacie.

70

70%

Organizacia ma rozvinuté
indikatory na stanovenie a
zlepSenie zamestnaneckej
produktivity.

90

90%

Organizacia dosahuje pozitivny
vyvoj ukazovatel'ov (v oblasti
zamestnancov) za posledné tri

roky.

80

80%

Organizacia dosahuje
kvantitativne ciele, ktoré si
stanovila na zaklade
ukazovatel'ov zameranych na
zamestnancov.

95

95%

Organizacia monitoruje svoj
vykon a porovnava ho s
benchmarkom.

95

95%

Organizacia rozumie dévodom,
ktoré determinuju vyvoj
ukazovatel'ov zameranych na

zamestnancov.

95

95%

Priemer

72,50

93,75

| Celkom

83,13

| 83,13%
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8. SPOLOCNOST - vysledky

Subkritérium

Vyrok

Neevidujeme /
Nevieme

Mime plan Sme na ceste

Blizko k dobrému

Plne vykonané

Skore (0-20)
Percenta

Skore
(21-40)
Percenta
Skore
(41-60)
Percenta

(61-80)
Percenta

Skore

Skore
(81-100)

Percenta

Organizacia vyuziva indikatory
na uréenie vplyvu imidzu
organizacie a jeho dopadu na
spolo¢nost.

70 70%

Organizacia disponuje
ukazovatel'mi, ktoré monitoruji
dopad ¢innosti organizicie na
zivotné prostredie.

85

85%

Organizacia pravidelne
podporuje aktivity, ktoré
povzbudzuji zamestnancov k
socidlnemu zaangazovaniu sa.

85

85%

8.b

Organizacia dosahuje pozitivny
vyvoj ukazovatel'ov (v oblasti
spologenského vykonu) za
posledné tri roky.

90

90%

8.b

Organizacia monitoruje svoj
vykon a porovnava ho s
benchmarkom.

85

85%

8.b

Organizacia rozumie dovodom,
ktoré determinujii vyvoj
ukazovatel'ov meranych jej

socidlny vykon.

80 80%

Priemer

75,00

86,25

Celkom

80,63

| s0,63%
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9. KLUCOVE VYSLEDKY - vysledky

SubKkritérium

Vyrok

Neevidujeme /
Nevieme Mime plan Sme na ceste

Blizko k dobrému

Plne vykonané

Skore (0-30)
Percenta
Skore
(61-90)
Percenta

Percenta
(31-60)

Skore

(91 - 120)

Skore

Percenta

Skore
(121 - 150)

Percenta

Organizacia meria svoje
finan¢né zdravie vhodnym
stiiborom ukazovatel'ov.

140%

Organizicia disponuje
indikatormi, ktoré meraji trhovy
a predajny vykon organizicie.

140

140%

Organizicia disponuje
ukazovatel'mi na meranie
produktivity a celkovej
prevadzkovej vykonnosti.

150

150%

9.b

Organizicia dosahuje pozitivny
vyvoj ukazovatel'ov (v oblasti
podnikovych vysledkov) za
posledné tri roky.

135

135%

9.b

Organizacia dosahuje
kvantitativne ciele, ktoré si
stanovila na zaklade
ukazovatel'ov zameranych na
meranie podnikovych vykonov.

140

140%

9.b.

Organizacia monitoruje svoj
vykon a porovnava ho s
benchmarkom.

120

120%

9.b

Organizicia rozumie dovodom,
ktoré determinujii vyvoj
ukazovatel'ov zameranych na
meranie podnikovych vykonov.

150

150%

Priemer

120,00

142,50

Celkom

131,25

| 87,509
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