Pytanie: Jak Strategiczna Karta Wynikbw maze wspomagé rozwoj

kapitatu ludzkiego w organizacji?

W ostatnim czasie za przejaw efektywnego g@dwania uznaje &i umiegtnosé
skutecznego wykorzystania posiadanego kapitatu intelektualnego azegéhesci kapitatu
ludzkiego organizacji. Ma to swoje odzwierciedlenie w rynkowych aaeha@ach firm gdzie
profesjonalizm zatrudnionych w nich pracownikow jest wykorzystywearpwno do budowy
przewagi konkurencyjnej, ale takdo szybszego wykorzystania strategicznych szans i okaz;ji.
Wymierna warté¢ posiadanych zasobow ludzkich odpowiednio wykorzystywanych w
procesie realizacji strategii jest esto szans firm w oshganiu zamierzonych celow
odnosacych sg zaréwno do wzrostu jak i rozwoju. W trudnym i mocno konkurencyjnym
rynku towardéw i ustug kady pracownik powinien wno&iwymierra wartai¢ dla organizaciji.
Wartas¢ ta powinna by monitorowana i poréwnywana z tym jake sbna przyczynia do
zatazonej strategii organizacji. Miergynalezy takze to czy pojawiajce s¢ szanse i okazje
zostaty odpowiednio — §& w ogdle szybko wykorzystane i czy w organizacjiktajmuje st
ich szukaniem. Jest to szczegdlnie istotnezgtipina¢ do wykorzystania zidentyfikowanych
okazji zaley w duzym stopniu od potencjatu przeelsiorstwa (zasobéw materialnych i
niematerialnych), a wt jego mocnych i stabych strdn.

Informacje o strategicznych szansach rynkowyglpazyskiwane przez kluczowych
pracownikow organizacji. Na nich meredowie najwyszego szczebla powinni skdgwoj
uwag w celu wychwycenia i oceny ich percepcji do wyszukiwania ykavzystywania
charakteryzujcych s¢ krotkim cyklemzycia okazji. Poniewa Strategiczna Karta Wynikow
ma charakter dynamiczny a @i jest zwiazana ze zmiendoia zjawisk zachodxych na
rynku, zatem wykorzystanie jej w procesie monitorowania sukcegiwatek pracownikéw
jest szczegodlnie istotne. Autorzy ameny&ey uznali,ze cztery kluczowe elementy powinny
zosta& uwzgkdnione w Strategicznej Karcie Wynikow sliechodzi o problematyk kapitatu
ludzkiego. § to:

- potencjat zasobdéw ludzkich w zakresie generowania $@jto
—  przyjecie systemu pracy opartego na efektywano
— zewrgtrzna zgodn& systemu zarglzania zasobami ludzkimi ze strate@irmy;

—  wydajnai¢ zaradzania zasobami ludzkini.

! J. Penc-Pietrzaltrategia wykorzystywania okaziikonomika i Organizacja Przedsiorstwa, nr 12/2005, s.
29.

2 B. E. Becker, M. A. Huselid, D. Ulrictkarta wynikéw zargdzania zasobami ludzkip®ficyna ekonomiczna,
Krakow 2002, s. 75.
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Wyniki w zakresie zawglzania zasobami ludzkimi maja swoje odzwierciedlenie
gtownie w perspektywie nauki i rozwoju Strategicznej Karty Wgmi. Jednak miary ich
skutecznego wykorzystania znajgugic w pozostatych perspektywach aewiproceséow
wewretrznych, klientow oraz finansow. Perspektywa finansowa, bowiem miebecny
sukces finansowy firmy jako biznesu. Perspektywa klienta wskazujeddt tego sukcesu,
ktorymi sa pozycja rynkowa i satysfakcja klientébw. W perspektywie proceséwnatrznych
istotna jest ich skuteczbb i efektywn@é a w perspektywie nauki i rozwoju ocenig Si
zdolndi¢ organizaciji do zmian i dalszego wzrodtigli zatrudnieni w organizaciji pracownicy
sa kreatywni, innowacyjni i zaangawani w przyczynianie gido sukcesu organizacji wtedy
tez wyniki przez nich osigane stymuluy rozwéj organizacji. W procesie wdm@nia modelu
Balanced Scorecard wprowadzenie miernikOvagrse¢ silnie motywuje zatog do realizaciji
zatazonych celow zaréwno strategicznych jak i operacyjnych. Zépniv tablicy 1
przedstawiono przyktady miar Strategicznej Karty Wynikow uwdigiajac podziat na w/w
obszary oceny kapitatu ludzkiego.

Tablica 1

PRZYKLADY MIAR POSIADANEGO KAPITALU LUDZKIEGO UWZGLEDNIONE W
PERSPEKTYWIE NAUKI I ROZWOJU STRATEGICZNEJ KARTY WYNIKOW.

Obszar zarzadzania

zasobami ludzkimi Przyktady miar

Lp.

- liczba pracownikéw $wiadomych wartosciom zasadniczym (np.
Swiadomosc¢ kosztdw);

- liczba skarg/pochwat wyrazonych przez klientow;

- wzrost kompetencji personelu;

- znajomos¢ zagadnien finansowych wérdod pracownikdéw;

- zrozumienie przez pracownikow celéw firmy;

- procent pracownikow, ktdrzy wysuwajg wiasne sugestie dotyczace
funkcjonowania firmy;

- poziom synergii we wspoipracy pomiedzy pracownikami;

- inne.

Potencjat posiadanych
1 | zasobow ludzkich w zakresie
generowania wartosci

- liczba godzin szkolenia, jakie odbywa kazdego roku nowy pracownik;
- wielko$¢ premii bedacej rezultatem oficjalnej oceny wynikéw pracy;
Przyjecie systemu pracy - rdznica w premiach pracownikow osiggajacych dobre i pracownikow
opartego na efektywnosci majacych zte wyniki;

- stosunek ptac w firmie do ptac u konkurencji;

- inne.

- stopien zaangazowania w prace;

- jakos$¢ obstugi klienta (mierzona np. metodg Servqual);

- wptyw obstugi klienta na marke firmy;

- wiedza pracownikow;.

- dyspozycyjnos¢ pracownikow;

- spos6b zachowania pracownikdéw;

- komunikacja wewnetrzna;

- liczba pracownikdw, ktérzy odkryli szanse i okazje rynkowe;
- inne.

Zewnetrzna zgodnos¢
systemu zarzadzania
zasobami ludzkimi ze
strategia firmy

- budzet dziatu personalnego jako procent sprzedazy;

- czas stracony w wyniku wypadkow, brakéw, skarg i innych
niezgodnosci;

Wydajnos¢ zarzadzania - czas wdrazania nowych pracownikéw w ich obowigzki;

zasobami ludzkimi - liczba godzin szkoleniowych na rok na pracownika;

- liczba dni urlopéw chorobowych na jeden petny etat na jeden rok;

- koszty wynagrodzen pracownikéw;

- inne.

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie B. E. BedWerA. Huselid, D. Ulrich, Karta wynikéw zasdzania
zasobami ludzkimi, s. 75-87.

®R.S. Kaplan, D. P. Nortotrategiczna Karta WynikgWydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2001, s. 11.
2



Jak przedstawiono w powsgzej tablicy mnog& stosowanych wskaikéw
odnoszacych st do problematyki oceny kapitatu ludzkiego i jego dynamiki w reejizzeléw
firmy jest ogromna. Aby wypracowaptymalny zestaw miar potrzebazduczasu i wysitkoOw
zainteresowanych tym menemtow. Po ich zatwierdzeniu, monitorowaniu i okresowej ocenie
wydaje s¢ zasadnym préba ich porownania z wskkami. Do tego celu m@ poshiyc
Benchmarking. Chodzi tu o vme strategiczne zagadnienia kultury stosunku pracownikéw do
organizacji, systeméw wara i podepcia do zarzdzania, metod oceny pracownikow, ich
rozwoju zawodowego oraz skutecgoioprograméw realizowanych w tych obszaréch.

Kluczowym zagadnieniem, ktére najeuwzgkdnic w budowie Strategicznej Karty
Wynikéw a majcej znaczenie dla rozwoju zasobow ludzkich i zachowaorganizacji jest
takze element synergii wspétpracy pracownikow i wspotpracownikéw pregcih dla i w
imieniu organizacji w tym wymiana wiedzy giizy nimi. Do tego celu natg postwyc sig
grupa dedykowanych do tego celu miar i wskikow.

Strategiczna Karta Wynikbw wychodzi naprzeciw problematycektyfaosci
zasobow ludzkich organizaciji. slifirma uwaza, ze dzeki posiadanemu kapitatowi ludzkiemu
potrafi osagma¢ przewag konkurencyja powinna stymulowa wspotdziatanie wszystkich
pracownikéw i wspotpracownikdw do agiania celéw organizacji. Powinnogsprzy tym
zrezygnowa z tzw. podejcia oddolnego opartego nadaniach réanych grup nacisku ze
strony pracownikow i zwizanych z nimi organizacjami na rzecz wdnmaia odgérnych
zatazen trajektorii strategicznej firmy shacej wzrostowi i rozwojowi organizacji. Postulaty,
zadania i potrzeby pracownikbw oczyegie powinny by uwzgkdnione w procesie
formutowania strategii, ale ta& wynegocjowane w taki sposéb, aby nie byly sprzeczne z

dtugotrwatymi zatégeniami rozwoju firmy w tym utrzymania i wzrostu jej wato
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