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1. kapitola

1.1 VYMEDZENIE POJMU

LCudské zdroje uvadzaju do pohybu ostatné zdrojedanjiuju ich vyuzivanie.
V rozvinutych trhovych podmienkach preto pre podmikedstavuji najcennejSi a
najdrahSi zdroj. Cudské zdroje v podniku tvoria jeho zamestnanci sojirs
osobnostnym potencialom, vedoriasi a odbornou Urawu, profesionalnymi

zruenogami, motiv&nou urowiou, pracovnymi postojmi ako aj zivotnou filozofiou.

Riadenieludskych zdrojov je ¢innog’, ktora zahla vsetky manaZzérske funkcie
a ¢innosti, ktorych pozornassa sustréuje na zamestna@cov aca8ne sa podfa na
dosiahnuti splnenia diev zamestnancov i orgaa@me ako celku. Tvorica®’

podnikového riadenia, ktora sa zameriava na aa%mkea tykacloveka v pracovnom

procese, teda jeho ziskavania, formovanla/;,

oy

Ingayaryuzivania, organizovania a
prepojovania jehoc¢innosti, vysledkov Jng ‘préce, jeho pracovnych pobsti a
pracovného spravania sa,tahu k vyk(&h@vanej praci, podniku a spolupracovnikom

Nemébzeme vSak zabudhlaj na J\[‘osobne uspokojenie z vykonavanej préace,

personalneho a socialneho rozvbja&%

Personalna praca sa orientujedhaveka ako pracovnu silu, jeho zapojenie do
prace v podniku, jeho pésobenie, spravanie sa,ivgnie schopnosti v praci, pracovné
vzt'ahy, dosiahnuté vysledky v praci, osobnostny raavgppokojovanie jeho pracovnych
a socialnych potrieb. Je to tedas’ manazmentu, ktora sa zameriava na vSétksa

tyka ¢loveka v jeho pracovnom procese.

! KOUBEK, J: Rizeni lidskych zdroju. Praha, Management press 1997, s. 11
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1.2 HISTORICKY VYVOJ PERSONALNEJ PRACE

Historicky najstarSie ozianie personalnej pracegersonalna administrativa
Personalna praca mala vtedy najma pasivny - admatiisy charakter. I1Slo o vedenie
evidencie o zamestnancoch, administrativne praogemsg s prijatim zamestnancov,
ziskavanim a vedenim informacii dotykajucich sa estmancov, ale tiez aj
poskytovanim tychto informécii riadiacim zloZkdmdpdku. Tuato formu personélne;
prace mézeme eSte nd@ dnes. Je to najma v podnikoch s centralizovasgasobom

riadenia a nizkou mierou by pravomaoci.

Pred druhou svetovou vojnou ¢haa personalna praca nadobtidaktivny

charakter. Bolo to najmé v podnikoch, kde si mareinz&al uvedomové Ze 'udska

\ﬁg
/\S

pracovnd sila je takmer nesgrpatény zdrqf prosperity a konkurencieschopnosti.
Personalna praca sa ozog polmomperqﬁalne riadenie Vznikaju personalne utvary
nového typu, v ktorych sa formuloval@ﬁersonalrialpa podniku a rozvijali sa metody
personalnej prace. Tieto vSak ﬁb@]I orientované wkraplne na vnutropodnikové
problémy s vyberom a vedeﬁ%/ pracovnych sil, a yefmi malo pozornosti sa

venovalo dlhodobym strategckym otazkam riadeniacgvnych sil a zamestnanosti

‘e teda malo povahugb@rativneho riadenia.

podniku. Personélne ria
V priebehu Sa%lesiatych rokov sa formuje nova koncepcia persepgirace,
ozna&ovana akoriadenie Pudskych zdrojov. Riadenieludskych zdrojov sa stava
najdolezitejSou zloZzkou podnikového riadenia - jejadlrom. Novym postavenim
personalnej prace sa vyjadruje vyzndindske] pracovnej sily ako najdélezitejSieho
vyrobného vstupu. Tymto vrcholi vyvoj personalngqe od administrativnéjnnosti k
¢innosti koncepnej, skuténe riadiacej. Riadeni€udskych zdrojov sa predovSetkym
zameriava na dlhodobu perspektivu, orientaciu nakagie faktory formovania a
fungovania podnikovej pracovnej sily. ZvySuje sajeén o populény vyvoj, trh prace,
hodnotové orientacid’'udi a ich socialny rozvoj. Personalna praca presthy
zalezitosou len personalistov ale je taktiez ca®ou prace kazdého veduceho

pracovnika.

15



1.3 PERSONALNA POLITIKA A STRATEGIA

1.3.1 Personalna politika

Personalna politika je jednou zo stasti podnikovej politiky. Je to systém
relativne stabilnych zasad, ktorymi sa subjekt ke politiky riadi pri rozhodovani
a ktoré sa priamo dotykaju oblasti prackudskéhctinitel’a, ale aj subor opatreni ktoré
ovplyviiuju oblasg prace d'udskéhctinitela a usmetuju spravanie tak, aby prispievalo
k plneniu Uloh a zamerov podniku. Jej spravne \g@vanie si vyZaduje zmapovanie

sitasneho stavu a vytgnie jasnych zamerov pre buduice obdobie.

Personalna politika sa v podniku prejavujéfﬁ radialSich ciastkovych
personalnych politik, napriklad v politike persom?clo\fozvqa zamestnancov, politike
vzdelavania zamestnancov, politike oalitmmnla\a> hodnotenia zamestnancov. Jej

C/\/

hlavnym ci¢om je? ; S
1. Ziska schopnych a vykonnych z&#ﬁ@stnancov
Dosiahnti sulad medzi zaulm@m zamestnancov a stratégionikwd
Usporiadd personalnu a so@%’lnu obfas
Zapoji zamestnancov d@éﬁllanla podniku

Motivovat' zamestnancov ako tvorcov podnikovej kultary precejnogou

S

Vyjadrit’ spoluzodpovedndodniku za spokensky a ekonomicky vyvoj

Personalna politika je taktieZ&®’ou podnikovej kultlry, ptiom jej ci¢om je
dosiahnti u zamestnancov osobné identifikovanie sansos’ou podniku. Prednosti
podnikovej kultary sa prejavuju najma v tychto atiach:

* zvySuje sa spolupatnos’ zamestnancov a identifikacia s podnikom

> VETRAKOVA, M.: Personalny manazment. Banska Bystrica, EF UMB 1996, s. 28
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» urych'uje sa rozhodovanie a implementacia planov a prayek

» zlepSuje sa komunikacia

* redukuju sa konfliktné situécie

* zvySuje sa motivacia a lojalita

» zvySuje sa konkurencieschopriggdniku na trhu a jeho jasné prezentovanie

sa navonok

* zvySuje sa stabilita a spahlivog’
Ak vsak firma chce vyuZivaprednosti silnej podnikovej kultiry, ona sama musi
vychadzé z poslania a funkcie podniku. ZardveSak musi by otvorend a pripravena

reagovd na zmeny vonkajSieho a vnatorného prostredia.

N
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1.3.2 Personalna stratégia N

=
SN
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S
Personalna stratégias@};'/ka dlhodobych a komplexnych lge v oblasti

potreby pracovnych sil a @%’jov pokrytia tejtorgbl, a taktiez v oblasti vyuzivania

pracovnych sil a hoqu@@%nia s nimi. TieZ obsahypredstavy o cestach a metédach

ako tieto ciele dosiahitiu
Personalna stratégia je ovplpwana celkovou stratégiou podniku, teda

dihodobymi, vSeobecnymi a komplexne zahrnutymiroigpodniku. Sama vSak tvori jej

jadro, pretoze pracovna sila je rozhodujucim zdrojopodniku.
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Miesto personalnej stratégie v podnikiduje nasledovna schénta:

Obrazoke. 1: Miesto personalnej stratégie v podniku

Poslanie

Podnikové ciele

Analyza Rozhodujlcéaktory | | Analyza
vnutorného aspechu vonkajsieho
prostredia prostredia

Podnikova stratégia

Personalna stratégia E}géi;:sfjnélna stratégia

Plan pers. rozvvoja

Programy pers. pracec"|

\
L‘&ixs

Personalna stratégia je ovplpwana celkovou stratégiou podniku, teda
dihodobymi, vSeobecnymi a komplexne zahrnutymiroigpodniku. Sama vSak tvori jej

jadro, pretoze pracovna sila je rozhodujucim zdrojopodniku.

1.4 CIELE A ULOHY PERSONALNEJ PRACE

Personalna praca je systtm mnohych vzajomne zavisly@hnosti, ktoré sa

nevyskytujiu samostatne, ale kazda z nich ovpljey dalSiu ¢innog’ v personalnej

® VETRAKOVA, M.: Personalny manazment. Banska Bystrica, EF UMB 1996, s. 27
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oblasti. O systéme pritom mézeme hovovitedy, ke’ su jednotlivé ¢innosti vo
vzajomnom vZahu. Tieto¢innosti funguju ako celok, ale si medzi nimi nepaigné
hranice.

Personalna praca je podsysttmom manaZzmentu, no samdieZz svoje
podsystéemy. MbZzeme poveatlaze podsystémami personalnej prace su personalne
¢innosti.

Personalna praca je systémom otvorenym. Je sikkeosema vo vnutri podniku, ten je
vSak prepojeny s vonkajSim prostredim. Je pritotmébra do Uvahy také vnutorné
faktory ako je personalna taktika, orgartiza klima, systém odmevania, podnikove
ciele a ulohy, technoldgia, organima Struktlra, druhy zamestnancov. TieZ nemozno

ignorova ani vonkajSie faktory: socialno-kulturne, legislab-politické, ekonomickeé.

Personalny manazment vymedzuje styrl vSeobecmeedle ktoré vedudi k

tomu, aby mali zaujem dosahovéo najvyssI@vykony a boli prinosom pre prosperitu

\\>

N
§
~

podniku.

Su to:?

=)
//;\\

é

\\\
\://% )

O

* Spolaensky cié - pristupova zciai%bvedne k poziadavkam a vplyvom spotusti a
pritom minimalizova negatl\ﬁﬁy dopad tychto poZiadaviek na organizaciu

* Organiz&ny cid’ - perso@ﬁy manazment ma prispiekarastu efektivnosti celej
organizacie \\@

* Funkny cid - ﬂré%iéﬁ sluzieb personalneho oddelenia musit’ yrimerana
poziadavkam organizacie, v ktorej sa nachadza

* Osobny cié - ak maju by zamestnanci motivovani a udrZzani v organizaciisinsa
vychadzd v Ustrety ich osobnym diem. V op&nom pripade by mohlo ddjsk
rastu neziaducej fluktuacie.
Riadenieludskych zdrojov je zamerané na neustale zlepSowaniBtia a rozvoja

pracovnych schopnostiudskych zdrojov a tym rozhoduje aj o zlepSovani Zitjea

ostatnych zdrojov podniku (t.j. materialnych, fidgagich a informanych). M6Zeme teda

vymedzi’ tieto hlavnéilohy riadenialudskych zdrojov®

* WERTHER, W. B. — DAVIS, K.: Lidsky faktor a personaini manazment. Praha, Victoria
E)ubllsmg 1992, s. 22
KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojd. Praha, Management press 1997, s. 14
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a) Usilovar sa o zaradenie spravnelitoveka na spravne miestosnai sa aby bol
neustale pripraveny prispdsob@vsa meniacim poziadavkam pracovného miesta,
pricom poziadavky kazdého pracovného miesta musia vimaxe] miere
zodpoved# pracovnym schopnostiam zamestnanca, ktory praeuganom mieste

b) Optimalne vyuzivanie pracovnych sil v podngedovsetkym optimalne vyuzivanie
pracovnéha@asu a optimalne vyuzivanie kvalifikacie zamestnanca

c) Formovanie timov, efektivheho Stylu riadeniadi a zdravych medkidskych
vztahov

d) Personalny a socialny rozvoj zamestnancov podrigda rozvoj ich pracovnych a
socialnych vlastnosti, ich pracovnej kariéry ktogmeruje k vnutornému
uspokojeniu z vykonavanej prace

e) Dodrziavanie vSetkych zakonov v oblasti prace, samagania/udi a/udskych prav

@A

Okrem tychto hlavnych dloh by sme mohli vxr?fé%aj rad Specifickych uloh,

(O
Y
Q
\
)

napr. : S\

=

e

e formulovanie, navrhovanie a presadzovag@& podnikqeersonalnej politiky a

\Y

\\\

stratégie

f)
Z

/-

\ﬂj
QS

e poskytovanie rad zamestnancom a |c/h§t§ﬁmexn|e

&7

XN

» vyjadrovanie sa k podnikovym zémgféfr‘nl’ahiska ich dopadu na personalnu oblas

R
e zabezpé&ovanie, organizovanie ai&)rdinovanie personaliymmosti a pod.
S

1.5 ULOHY A POSTAVENIE PERSONALNEHO UTVARU

Personalny Utvar je pracovisko Specializované na riadehiglskych zdrojov.
Zabezpéuje odbornu, t.j. konceépmu, metodologickl, poradensku, ustwraciu,
organiz&nu a kontrolnu strdnku personalnej prace a poskyiugjto oblasti Specialne

sluzby veducim pracovnikom vSetkych arovni i jedimgtn zamestnancom.
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Komunikuje aj s mimopodnikovymi institiciami (napr.institiciami Statnej Statistiky,

trhu prace, lokalnej i Ustrednej spravy).

V malych podnikoch persondlnu pracu spravidla zpbege majitd alebo
riadiaci pracovnik. Personalista Zeyne vykonava len personalnu administrativu, nabor
a vyber zamestnancov. V strednych podnikoch uz anby persondlna praca
zorganizovana inak. Personalne utvary sa silsjéena riadenieludskych zdrojov,
personalny manaZzér je Specialistom na tuto ¢bkas nebyva plnohodnotnytfienom
najuzsieho vedenia. Prejavuje sa tu snaha o vytie@ersonalnej politiky a stratégie.
Vo velkych podnikoch je uz Uloha personalistu presneipecand. Je vytvoreny Gtvar
riadeny personalnym riaditem, ktory je plnopravnyntlenom vedenia. Personalna
politika a stratégia by uz mali Bypresne definované a riadeniadskych zdrojov

naberd svoju skuténu podobu. )

AN
> N
2

v

Pokid’ ide o postavenie personéLﬁ@m Gtvaru v podnikung&cia personalneho
riadite’a prakticky druhou naJdoIeZ|tej§®u v podniku.I'k¥es” personalneho utvaru je
r6znoroda a zavisi od Meosti a cha@akteru podniku, no véa8nosti sa odpota asi 28
zamestnancov na jedného pers@gallstu

\ )

Personalny Gtvar pini nas@bvné alohy:

e spolupraca na rozvdi%ivych stratégiach podniku

» ziskavanie kvalifikovanych odbornikov, vyber, roestiovanie a uviiovanie
zamestnancov

» tvorba a realizacia socialnych programov

e prieskumna ¢inno¥” v oblasti pracovnej spokojnosti, motivacie a pjsto
zamestnancov a veducich pracovnikov

» spolupraca pri vybere najvhodnejSich veducich praidmv

» podpora a planovanie profesionalnej kariéry vo éirm

* riadenie procesu hodnotenia zamestnancov

* vzdeldvanie zamestnancov

KOUBEK J.: Rizeni lidskych zdrojd. Praha, Management press1997, s. 18
" VETRAKOVA, M.: Personalny manazment. Banska Bystrica, EF UMB 1996, s. 16
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» konkurzné konanie na vybrané funkcie
» starostlivos o hygienu a bezgaog’ prace
e personalne poradenstvo

* metodika odm#ovania

Personalny manazér musi m& nielen dékladné teoretické a praktické
vedomosti v oblasti personalnej prace ale musiyzaal aj v ostatnych problémoch
podniku. Musi ovlada umenie jedna s 'udmi, musi ma vedomosti v oblasti
technoldgii pouzivanych v podniku, tbpravnikom i psycholégom. Dobry personalista
uz nie je len administrativnym pracovnikom ale] sta skuténym manazérom pre
ktoreho je kazdodenny kontakt so zamestnancamihapracovnymi aj osobnymi

problémami samozrejmosu.

@A

\\l\\ij
bornymi Gtvarmi vspealnej

24
%

\\3

Del’ba kompetencii medzi personalnym utvarom a Q‘

~
((

praci:® )

/ ~

4/ Q

///\\

1. Persondlny utvar je sam kompete(nﬁy - 0sobna egidemersonalna
Statistika a rozbory, osobna a pora@énska sluzba

2. Personalny utvar kona po p@ﬁtc/hadzajucom suhlapeepa@et potreby
zamestnancov, uzatvaranlex@adnlkovych dohdd preegamancov, systém
hodnotenia zamestnanco \@

3. Spolana kompetencia - \ﬁabor prijimanie a rozntiesanie zamestnancov,
d’alSie vzdelavanie, uvéovanie zamestnancov

4. Odborny utvar jedna samostatne - tvorba persondhbaéstiky, bezpog’

prace, rozhovory so zamestnancami

1.6 PERSONALNE CINNOSTI

Personalnecinnosti su vykonnowag’ou prace personalneho atvaru. Personalny
Gtvar zabezpmije, organizuje a koordinuje tiet&innosti, kontroluje a usmguje
vSetkych ostatnych zamestnancov pbaiiécich sa na personalnom riadeni. Zatove

vypracovava a neustale zdoktng metodiku icktinnosti.

8 VETRAKOVA, M.: Personalny manazment. Banska Bystrica, EF UMB 1996, s. 18
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Medzi personaln&innosti patria:®

. Analyza pracovnych miest

. Personalne planovanie

. Ziskavanie a vyber zamestnancov

. Hodnotenie zamestnancov

. Rozmiestovanie zamestnancov a ukemie pracovného pomeru
. Odmea&ovanie zamestnancov

. Podnikové vzdelavanie zamestnancov

. Pracovné wahy

© 00 N oo o B~ W N PP

. Starostlivog 0 zamestnancov
10. Personalny infornday systém
11. Prieskum trhu prace

12. Zdravotna starostlivé® zamestnancov

‘i

\

13. Metodika prieskumu, zisvania a spracovanla inform@cii

14. Dodrziavanie zakonov v oblasti pra@éva zamgatma zamestnancov

A . )
Personalnginnosti na sg@ navzajom nadvazuju Emiglzko so sebou suvisia.

V d’alSejcasti sa preto bude&é’/snaztrwne ich popiséa n4js ich prepojenie a vplyv

na rozv01 a motivaciu zame
N

1.6.1 Analyza pracovnych miest

Analyza pracovnych miestje vstupnou a rozhodujlcou personaldounog’ou.
Ovplyvinuje kvalitu personalnej prace a na jej zakladeasigstnanec vytvara predstavu

0 pracovnom mieste a obsahu jeho prace.

Analyza pracovnych miest by mala zobrazbpaacu tak, ako v skutaosti, v
danom okamihu vypada, nie tak ako vypadala v mstubdebo ako by mala vypatia
buddcnosti. Uplatuju sa pri nej r6zne informacie, ktoré sa ziskavajfiozlicnych

zdrojov. M6ze to by z bezne dostupnych podkladov vo firme akymi suraipena

® KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdroji. Praha, Management press 1997, s. 27
23



evidencia, rozbory, pracovné postupy a iné. Medetaadly pouzivané pri analyze
pracovnych miest patri hlavne dotaznik, pozorovaraenestnanca a profesiografia.
Ziskané informéacie a poznatky je potrebné uttiednalyzovd, posudi a usporiadéa

pod’a suvislosti. Po spracovani sa zhrnd do l[@e&hého popisu prace ktory je

vychodiskom pre spracovanie Specifikacie poZiadanagezamestnanca.

Opis prace so $pecifikaciou osoby obsahdfe:

» identifikacné Udaje - ndzov zariadenia a oddelenia, lokalizaeiriadenia, nazov
prace, datum uskutoenia analyzy, mena zamestnancov, ktori analyzanalk

e strwiny opis prace

* poziadavky na vykon - Standardy, ktoré zamestnansia dodrzéa

« ¢rty zamestnancov - vzdelanie, prax, tréning, zaufyrické poziadavky na pracu

* vybavenos a material - nastroje, material, stroje a zarigen

/7 \S

* podmienky prace - teplota, vihkhsizikd vykonu pragi‘ecas prace, poziadavky na

uniformu, kompenzmé naroky (\/\
SN
e pracovné veahy - vazba na iné prace, oddelén)a a zamestnancov
S
e Ulohy - zoznam uloh ktoré sa musia ur,bbb
A\S /
/R\
@)
Y

1.6.2 Personalne planovanie $
\X

Délezitym predpokladom splnenla podnikovychl'oie s dobre vypracované

personalne plany. Realizacii podnikovychl'oe napomahaju tym, Ze predvidaju vyvoj

a realizuji opatrenia ktoré pomozu zabéhadekvatnu pracovnu silu a {o:

a) v potrebnom mnozstve

b) s potrebnymi vedom@ami, schopna@ami a skisendami

c) so ziaducimi osobnostnymi charakteristikami

d) optimalne motivovanu so Ziaducimtiahom k praci

e) flexibilna a pripravent na zmeny

f) optimélne rozmiestnenu na pracovné miesta a dogaych celkov

19 VETRAKOVA, M.: Personalny manazment. Banska Bystrica, EF UMB 1996, s. 63
"' KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdroju. Praha, Management press 1997, s. 31
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g) Vv spravnontase

h) s primeranymi nékladmi

NajdblezitejSimi prvkami v personalnom planovani g@lanovanie potreby
zamestnancov a planovanie pokrytia tejto potreby.
Plan potreby zamestancoye vlastne planovanim pracovnych miest, teda planion
dopytu po pracovnych silach. NagSoucag’ou planovania je @denie perspektivnej
potreby zamestnancov s pozadovanymi schajamos a zrdnog'ami pre splnenie
planovanych podnikovych dloh.
Plan pokrytia potreby zamestnancov je predvidanim ponuky pracovnych sil v
podniku aj mimo neho a stanovenim ciest ako si zadg' pre svoj podnik potrebné
zdroje pracovnych sil. Predpokladom pre jeho vyang je dokladné analyza, ktora sa

zameriava nha vyuZivanie zamestnancov y pracovnomepe, zisovanie pétu a

AN

Struktary zamestnancov, znposti, kvalifikéqie%éiveku, ftky zamestnania a podobne.
&
N

\f Y)
~N

10

Z teoretického Padiska méiemem@'dy planovania rozdelt’ na intuitivne a

&

na dokladnej znaleétiby medzi podnikovymi

/

)

)

kvantitativne:?

7%

7

)

AN

(

Q

(
)

e intuitivne metody su zaloigép
Glohami, technikou a pra\gé\;nou silou. VyZaduju sk’ a predvidaciu schopnos
Pudi ktori odhad robg@ Patria sem expertné metokly g delfska metdda,
kaskadova metéd‘&% diagram caavani, manazérsky usudok, strategicky
brainstorming a iné.

* kvantitativne metody pouzivaju matematicky a &tiakg aparat a vyzaduju
mnozstvo Udajov zaloZzenych na analyzach vyvojovyitendov, korelacii,

regresii,siéovom planovani, modelovani a simulacii.

1.6.3 Ziskavanie a vyber zamestnancov

Ziskavanie a vyber zamestnancosu Kuc¢ovou fazou formovania podnikovej

pracovnej sily (staffingu) a z&r@e rozhoduju o tom, akych zamestnancov bude ma

12
VETRAKOVA, M.: Personalny manazment. Banska Bystrica, EF UMB 1996, s. 35
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podnik k dispozicii. Zat&uju, aby vdné pracovné miesta v podniku prilakali dostato
mnoZstvo vhodnych uchada o tieto miesta, ale aj zamestnancov ktorych

individualne zaujmy s#&o najviac stotouju s podnikovymi zaujmami.

VolIné pracovné miesta méze podnik obsadgaxavnatornych i vonkajSich
zdrojov pracovnych silVnutropodnikovéiskavanie zamestnancov zabezpe rychle
obsadenie pracovného miesta bez zbiyfoh nakladov na dbavi adaptaciu. Uchadza
dobre pozna organizaciu a aj organizacia dobre pamhmadzéa. No ma to aj svoje
nevyhody, ako su néaklady na vzdelavanie, obmedggbgr, automatické povysSovanie

pracovnikov, ako aj neprenikanie novych mysliengkiatupov zvonku.

Vyhladavanie zamestnancomimopodnikovymizdrojmi sa robi pomocou
inzeratov, Uradov prace, kontaktov na Skoly, nébjarb zamestnancov prieskumov
trhov prace. Tieto smeruju k odhaleniu potenmdln;/drojm/ pracovnych sil pre podnik
na zaklade dopytu a ponuky na trhu prace, analpzi@]eho vyvojagi konkurergnej
ponuky pracovnych prilezitosti. Hlavnymi vyhodaimmnpodnlkoveho zabezpenia
zamestnancov je SirSia mozidosg/beru pre po@m‘k prinos novych galdov, nazorov,
poznatkov a skasenosti zvonku. Zvys@agnle flukeiaoiySSie néklady a riziko
skusobnej doby su vSak zmgmi nevyho%afml

&
Proces ziskavania zamestnancov-sa sklada z nastedukrokov: 13
Identifikacia potreby ziskavania zamestnancov
Opis a Specifikacia obsadzovanych pracovnych miest
Identifikacia zdrojov uchadzav
Vorlba metdd ziskavania zamestnancov
Vorba dokumentov poZzadovanych od uch&dzab zamestnanie
Formulacia ponuky zamestnania
Uverejnenie ponuky zamestnania

Predvyber

© ® N o g bk W DNPRE

Zostavenie zoznamu uchadea, ktori by mali by pozvani k vyberovému

konaniu

¥ KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojti. Praha, Management press 1997, s. 105
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Ulohou vyberu zamestnancov je rozpozhatory z uchadzsov o pracu v podniku
bude najlepSie vyhovovapoziadavkam nielen prislusného pracovného miekta a
prispeje aj k harmonizacii medmdskych viahov v podniku. Je to obojstranna
zélezitos, kde si podnik vyberd zamestnanca a zdr@reeamestnanec vybera podnik.
Uspesnot vyberu zavisi v prvom rade od kvality informaciiuohadzaéoch. Na toto

musime bréoh’ad uz pri véibe dokumentov poZzadovanych od uch&dza

ARy,

viacerych metdd, a to:

» dotaznik

* skdmanie Zivotopisu

» testy pracovnej spoésobilosti (testy inteligenciesolmnosti, testy schopnosti,
vedomosti a skusenosti)

* pohovor - Strukturovany

- nesStrukturovany (\\
//'g%:/
* skumanie referencii Q©
@
&

Vyber zamestnancov @&mal tbydobre organizovany, nekomplikovany a

@

nenargny na administrativn&fﬁ/éce. Mal by v maximalnegmaiSetti ¢as a prostriedky

obidvoch stran. @@

1.6.4 Prijimanie zamestnancov

Prijimanie zamestnancovje jednou z pd&atocnych faz pracovného pomeru
zamestnanca, ktory prichadza do podniku. Najd@gou formalnou nalezitésu
prijimania je vypracovanie a podpis pracovnej zmlu¥mluva ale nemdze Bylen
jednostrannou zalezittsu, ale mali by sa na nej pob# obe strany aby

zamestnancovi aj zamestnavaté boli jasné ich prava a povinnosti.
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Prispésobovanie sa nastupujuceho zamestnanca oowéstrediu predstavuje
adaptacny proces Jeho vysledkom by malo tHy¢o najrychlejSie zapracovanie

zamestnanca a jeho identifikacia s podnikovou kait

Adaptany proces ma niek&o krokov:

1. Pred podpisanim pracovnej zmluvy pracovnik pers@il Utvaru Ustne oboznami
nového zamestnanca sjeho pravami a poviiams zamestnanec absolvuje
vstupnu lekérsku prehliadku.

2. Po podpisani pracovnej zmluvy je zamestnanec zayatte personalnej evidencie -
zriadi sa jeho osobna karta, mzdovy list, evithgn list déchodkového
zabezpéenia, podnikovy preukaz a podobne.

3. Po skoweni formélnych néleZitosti zamestnanec persondlnétvaru uvedie
nového zamestnanca na jeho pracovisko a(iﬁfﬁormélne obovzda jeho
bezprostrednému nadriadenému. Ten ho obozné@éojéivami a povinngami
a taktiez s predpismi tykajucimi sa bezpesti pra\\ée\a ochrany zdravia.

4. V dalSsom kroku sa novy zamestnanec zo;@f%?n/i s ostatrgmestnancami a ak je
to potrebné je mu prideleny ékolitén§trulg@i3f

5. Poslednym krokom je zavedenie zam/\\éi%itsr/lanca na nkdstbude vykonavasvoju
pracu. Je viagmi dolezité aby toto miigfgbolo prilemné a eskgtvyvazené. VEmi
vhodné je aj zamestnanca povz@bopri& mu Uspech v praci.

1.6.5 Rozmiestriovanie a uvolfiovanie zamestnancov

Rozmiestiovanim zamestnancovsa podnik snazi daspravnemucloveku
spravne miesto a optimalne vyuzivgeho pracovné schopnosti. Jeholom je
optimalizova vztah medzilovekom a pracovnym miestom a tym dosiahalepSenie

individualneho aj podnikového pracovného vykonu.

Uvoriovanie zamestnancovje plne v kompetencii podniku. Moze tby
iniciované z pdin ktoré vznikli na strane podniku (Uspora zameastoa,

obmedzovanie vyroby, likvidacia ditej prevadzky, zmena vyrobného programu a
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podobne). V suvislosti s uké@nim pracovného pomeru je povintims zo strany
veduceho pracovnikacas reagouwa na zmeny technologie a organizacie prace,
vyvolavajucej zmeny v pe zamestnancov. Tieto zmeny prejednava so
zamestnancami, ktorych sa zmeny tykaju, v do&tatm ¢asovom predstihu. Pri
znizovani potu zamestnancov sa prihliada na socialnu situamiiny zamestnanca a
jeho vz'ah k praci. Veduci pracovnik spracovava pracovrsudok, na zaklade ktorého
zamestnanecké oddelenie uskiitge uvdnovanie zamestnancov po administrativnej
stranke.

Spbsob uvixiovania zamestnancov je jednym zo silnych matiyah faktorov. Mozno
predpokladé, Ze ako sa podnik sprava k mdjmu spolupracovnjkakym sposobom
mu uahti odchod , pripadne akddda mozné spdsoby k jeho zotrvaniu na pracovnom

mieste, tak sa bude podnik staggo mia.

pripravenog na zmeny, ktoré@nevyhnutné v prvom rade u pangj sily - teda u
zamestnancov. Preto sa riadehieskych zdrojov sustdaije predovSetkym na potreby
zabezpéenia kvalifikéc(ig%%} schopnosti pracovnej sily ktoré su wujucimi prvkami
diferenciacie vyrobkov a sluzieb. Prostrednictvoifierdnciacie a z nej vyplyvajucich
konkurergnych vyhod, vytvaraju vedomosti a kvalifik&cia zklpre rentabilny rozvoj
podnikania na novych trhoch, zéigi firmam vySSiu vykonnas v porovnani s
konkurenciou. Organiz4cia prijima efektivnejSiehmdnutia a zo strany zamestnancov
vyvija zmysel pre zodpovednyspredchadza napétiu a vytvara podmienky pre

formovanie dobrych wahov na pracovisku na horizontélnej i vertikalrejvini.

Odbornd priprava pomaha zamestnancom predovsetkym pri vykotassigho
zamestnania, avSak jej vyhody sa mozZzu razSita celd kariéeru a poméaha
zamestnancov rozvija s olfadom na budlce povinnosti. Vychova a rozvoj
zamestnancov musia typopritom nepretrzité a prepojené na praco¥innos’, aby sa

zabezpéila ich poZzadovana adaptabilita a flexibilita.
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Cyklus podnikového vzdelavania vyjadruje nasledoscté&ma’*

Obrazoke. 2: Cyklus podnikového vzdelavania

Identifikagiatreby vzdelavania

Vyhodnotenie vysledkov
vzdelavania a U€innosti
vzdelavacieho procesu

Planovanie
vzdelavania

A

Realizacia vzdelavacieho procesu |4

Pri identifikacii potrieb sa analyzuje SirSia alebo uzSia Skala udajov dgketp
sa celého podniku, jednotlivych pracovnych miesinnosti a jednotlivych
zamestnancov. /\

Pouzivaju sa pri nej tieto metody: N

e pisomné dotazniky

* 0sobné rozhovory so zamestnancami

@%)
N
* hodnotenie skutmej a potencialnej vy onnosti zamestnancov a vywodaie

7

N
zaverov zo zistenych rozdielov @
S

» testy a previerky R

e pozorovanie pracovného konaﬁ& a spravania sa maamesVv na pracovisku

e podnecovanie zaujmu zamestnancov o vlastny osolmzyoy a vytvaranie
stimulujucich podmienok pre tento zadmer

» skupinové diskusie

* rozbory dokumentov - najma personalnych anamnéz

* materialy pravidelného hodnotenia zamestnancov

Niekedy sa potreba vzdelavania moze olsjayiv dosledku zmeny podnikovej
stratégie. Napriklad pri zavedeni nového vyroblabalnovej sluzby by si zamestnanci

mali osvojt’ nové postupy.

 KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojti. Praha, Management press 1997, s. 215
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Planovanievzdelavania zaliuje formulovanie prvych uloh a priorit vzdelavaraa,
z nich vyplyvajuce navrhy programov a roZmy. Uria sa cieled’alSieho vzdelavania.
V praxi sa stretdvame s tromi hlavnymi kategoriane’ov - vedomosti, zrtnosti,
hodnoty. Ich stanovenie zavisi odadtnikov vzdelavania. Navrhy programov a’cie
vzdelavania sad’alej prerokdvaju a upraésju, kym vznikne definitivna podoba
programu. Ten v kordaej podobe zatia: zakladné informacie o:
* predpokladanom pte (astnikov kurzu
+ diZzke a mieste konania
» cieloch
* lektoroch
* termine z&atia a harmonograme
* nékladoch nadastnika

» obsahu a aplikacii kurzu v praxi
AN

N

@

* hodnoteni Bastnikmi. < \5

Program tiez vymedzuje oblasti vzdelé\iainla kategdmpdty zamestnancov, metody a

prostriedky Skolenia &asovy plan sk\ol/e)m

/’§J
)
Vzdelavaci proces m04§\tbyeallzovany réznymi spésobmi a na roahych

//C

miestach. Pdé miesta a spg§©bu vzdelavania rozliSujeme tedalm\gy metod:
S

1. Metody pouzivané §vzdelévanima pracovisku- su vhodné na vzdelavanie

vykonovych a novych zamestnancov. I[de o metddysskgu nazorna®u, zamerané na

rozvoj predovSetkym manualnych #nosti a pracovnych schopnosti. VyuZivaju sa

hlavne:

e inStruktdz pri vykone prace - pri zacviku novéhcebal menej skidseného
zamestnanca

e coaching - dlhodobejSia inStruktaz spojena s pakod kontrolou vykonu
zamestnanca nadriadenym alebo Skiite

* rotacia prac - zamestnanci prechadzaju oddelersaosvoja si niekiko povolani.
VyuZiva sa hlavne pri vychove riadiacich pracovriko

* ucenie prikladom - novy zamestnanec pozoruje skuseaéi sa jeho praktikam

» odovzdavanie skusenosti - najméa pri manualgyahostiach
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2. Metody pouzivané k vzdelavanmimo pracoviska stimuluju pracovné situacie a
poskytuju informacie¢im umoziuju rieSenie uloh jednotlivcom i skupindm. Pateans

e prednaska

» prednaska spojena s diskusiou

* nazorna priprava

» simulacia

» workshop

* brainstorming

Hodnotenie vzdeladvacieho procesu je nevyhnutné ?adiska overenia
uspesnosti programu. Zige sa, aka bola reakcia posluétv@ na obsah a priebeh
programu, aké vedomosti a Znosti si posluché osvojili a aké zlepSenie to prinesie

organizacii ako celku.

kritérii a poznatky su prenesené do praxe. (\)

Pri hodnoteni dopadu aktivit v oblasti odboﬂi(éppn/y a rozvoja, sa teda zaujimam o

>\/

efekt pokid ide o:

\/
//C

1. reakciu posluchfov na obsahyi\ prlebeh odbornej pripravy

2. vedomosti, ktoré si posl svojili vd’aka skusenostiam, ktoré deapal

pocas odbornej pripravy[&i

3. zmeny v spravani sa zamestnancov na zaklade odipoipeavy

4. meraténé zlepSenie jednotlivcov i organizacie

Personalny rozvojje okrem iného aj efektivnym spdsobom rieSeni&targch
problémov, ako je napriklad stagnacia alebo flukituaamestnancov. K stagnacii méze
dojs’ v rychlo sa meniacich alebo vysoko technickychavdbh, ke’ zamestnanec uz
nemé znalosti alebo schopnosti potrebné k tomu, wspokojivo pracovalDalsi
problém pre personalny rozvoj znamena fluktuacieed2€ samovtny odchod
zamestnancov z organizacie tjgzké vopred predvidamusi praca v oblasti rozvoja
pripravit ostatnych zamestnancov tak, aby boli schopni déhkalegov, ktori odisli.
Zabezpéovanim rozvoja sfasnych zamestnancov zniZzuje personalne oddelenie
zavislog organizacie na prijimani novych zamestnancovl’néomiesta, ktoré sa
32



objavuju v dbsledku personalneho planovania, j@ tedzné obsadzowa vlastnych

zdrojov.

Planovanie kariéry
S rozvojom a vzdelavanim zamestnancov Uzko suyisplanovanie ich kariéry.
Kariérou pritom rozumieme dosiahnutie planovanyddav, ktoré su vyznamné v
Zivote a préci jednotlivca.
Koncipovanie profesijnej kariéry zamestnanca vyebado skutdnosti, Ze kazdy
zamestnanec by si maltbyedomy svojej perspektivy v podniku, a tento zdliatom
vytvara podmienky pre zoswlavanie ci€ov podniku s osobnym zameranim
jednotlivych zamestnancov.
Rozvoj kariéry sa opiera o plan kariéry zamestnaacpodniku. Zatha kritické

prehodnotenie vlastnych mozZnosti a schopnosti, amedie si seba, ziskavanie

Al
N —

, , , L, .o . D . . , .
pracovnych skusenosti, vzdelavani€emie Ig\rtgkov na dosiahnutie v¢gného ciéa.
/;(\\\v

Planovanie kariéry ma 5 etap:

1. etapa nastupu

2. etapa hadania /“\\\
3. etapa usadenia sa i’
4. etapa povysenia \\@

5. etapa odchodu \\X

Je pravdepodobné, Ze zamestnanec, ktory si vyl@m na dosiahnutie svojich
osobnych aj pracovnych ¢®v ich aj naplni. Postupné dosiahnutie stanovemyatov
zvySuje pocit osobného uspokojenia a motivacie.istakskut@énog’, Zze podnik ma o
zamestnanca zaujem vplyva na pracovny vykon powtiplan kariéry zamestnanca sa
spdja s podnikom. Vlozené prostriedky do rozvojenestnancov sa vratia, lebo je

menej pravdepodobné, Ze zamestnanci z podniku odidu

1.6.7 Motivacia zamestnancov
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LCudia nie su bohatstvonfudia firmu tvoria. Preto, ak porovname firmu s
motivovanymi zamestnancami a firmu s perfektnouanizaciou, zwlazi t4 prva.
Motivovani zamestnanci pracujuci v zohranom timekaiu lahko odstraova’
pripadné nedostatky. Motivacia by teda mala tvgrodstatnicas’ teorie riadenia
ludskych zdrojov, pretoZze je jednym zo zakladnycledpokladov uUspesnosti a

efektivnej vykonnostfudi v pracovnom procese.

Aby sme mohli svojich zamestnancov motiviviaali by sme najprv spozta
osvojit’ si psychologické aspekty tohto zlozitého proc&davo motivacia je odvodené
z latinského movere&o znamené pohybovaa. Je vSeobecnym ozeaim pre vSetky
vnatorné podnety, ktoré vedu kéitému konaniu, ale zarouetieZz uguju smer, silu a
trvanie utitého spravania s&loveka. Je to teda dynamicky proces, ktory intesgmaij
organizuje psychicku a fyzicka aktivittloveka smeromﬁlf vytienému ciéu. Tato
aktivita m6Ze by objektivne pozitivna alebo negatl’vn%éf J

N
(N

Motivaéné teodrie Ay

)
N\

e

Ziadna ucelena motivaa tedria nebo@éﬁ\’/ytvorené. Spagm vychodiskom
~

p 7

utvorenych koncepcii je zdéraznenie vyzr@gﬂ motévpce vykon zamestnanca. Kazda
z tychto koncepcii pritom uvazuje Ier&%@iﬂm motivainym aspektom, ktory ale v
réznych situaciach méze tedznu zé};&@ho’s

M&zeme ich rozdefido 2 zékladnycﬁ skupin:

A) tedrie obsahové - pytaju ga motivujeludi

B) tedrie procesné - objagu ako vznika motivacia v pracovnom procese

Pretoze motivénych tedrii bolo vytvorenych Vi vel'a, nebudeme sa zaobéra

vSetkymi, ale spomenieme len ni€ko najzakladnejSich.

A) OBSAHOVE TEORIE
Al) Maslowova tedria

Maslow analyzoval spravanie sdoveka v pracovnom procese a dospel k
zaverom, Ze je predovSetkym zamerané na uspokagjetro potrieb. Na zaklade tohto
poznania pristupil k roztriedeniu potrieb zamestwancoho vysledkom je jeho znama

pyramida potrieb:
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p. sebarediea

p. uznania

gooe p.

p. istoty

fyziologické p.

Vychodiskom motivéného procesu je teda neuspokojena potreba. Tattoweku
vytvara napatiegi uz fyzické alebo psychické, a on sa snazi sprdsl, aby toto
napatie odstranil. Kazdy zamestnanec teda od svogimoestnani@osi atakava, ma
urcité predstavy o tonto chce dosiahnu Aby tieto ciele dosiahol je ochotny dobre a
spd’ahlivo pracové, treba ho vSak k tomu motivazaNapriklad pri zamestnancoch s
vysokou potrebou sebarealizacie, ktori su SCQ@I@Wkonévanou pracou, mézeme ako
motivatory vyuzi’ moznos d’alSieho vzdeléyg%% a rozvoja.

Tato tedria teda prispieva k pochopeniéﬁ\\evspréi/lstﬁe sa vyskytujuceho nazoru, Ze

zakladna motivacia pracovnyémnostlgkbveka je len ekonomicka.
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A2) ERG tedria N\

&7

Jej autorom je C. Al%éf;\er a je reakciou na Maslowteoriu potrieb. Alderfer
odmieta tvrda hierarchiu \;{E&F‘rieb pdich naliehavosti ako ju formuloval Maslow, ale
tvrdi, Ze nizSie a vy§§ie§ otrebloveka sa mbézu vyskytovaved’a seba v tom istom
¢ase. Potreby deli do troch skupin:

1. potreba existencie
2. potreba vzajomnych kontaktov
3. potreba rastu

Predpokladd, Ze kazdé uspokojenie potreby mézetzjeyintenzitu.

A3) Herzbergova dvojfaktorovéa tedria pracovnych ivmt

Poda tejto tedrie na zamestnanca vplyvaju motivatorigygienické vplyvy.
Motivatory su vnutorné, aktivuje sa nimi zujem sili@ zamestnancov o zlepSenie
vykonavanychéinnosti, napr. samotna praca a jej ocenenie. Higkénvplyvy, alebo

tiez satisfaktory, st podmienky v ktorych zamesétavykonava svojdinnog’ a ktoré
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ovplyviiuju jeho spokojnas alebo nespokojnds Prinosom tejto tedrie je najma

poznanie dinku réznych skuténosti na motivaciu pracovného konania.

A4) Tedria kompetencie

V pracovnom procese dochadza k formovaniu aledormevaniu osobnych
vlastnosti¢loveka, ¢o je vyznamné i pre jeho pracovnu motivaciu. Zatrehe trvaly
motiv, ktory ovplywiuje ¢innog’ zamestnanca, povazuje vyznam poOsobnosti alebo
pravomoci ¢loveka v pracovnom procese. N#gnie tohto motivu umdaije, alebo

naopak obmedzuje rozvoj osobndastiveka.

B) PROCESNE TEORIE
B1)Tedria spravodlivosti

Vychadza z toho, Zélovek je pri plneni pracovnych UloHlenom pracovnej
skupiny a v désledku toho sa nachadzadityeh soualnyeh vZahoch. V rdmci tychto
vzt'ahov ¢lovek pouZziva rézne formy vzajomnehoiﬁ%rovnavanmysiedky hodnoti.

Hodnotenim tak méZe vznikiGbud pocit s@‘avodllvostl alebo naopak pocit

/\/

nespravodlivosti. (//«\
~_
N
B2) TedériaX a'Y \“?

Hovori sa jej aj Mc Dougl@ﬁva tedria, alebo ajajrazérska filozofia“.

Obsahuje predpoklady pristupu org&‘anlzac]’ed{om.

B3) Tedria posilnenia

Vznikla v ramci behaviordlneho pradu a hovori s fiez ,operané
podmigiovanie“. Je zaloZend na mechanickom pouZivani igoeito a negativneho
posilnenia, odmeny a trestu pri formovani spravaB@avanie je pritom zavislé nielen

na vonkajsom posibvani, ale meni sa aj prostrednictvom vnutornyahied a trestov.
Mbzeme poveda Ze Ziadna z motivaych teorii nie je celkom spravna. Pri

réznych situaciach v podniku mézeme vyuihzne prvky a zavery z viacerych z nich.

Je teda potrebné, aby ich manazér ovladal &gpsitbiacie vzajomne kombinoval.
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Pri motivacii zamestnancov v podniku je dolezitg zaodnotenie stufa
motivacie zamestnancov a §iny ich nespokojnosti a frustracie. ZvySovanie rliez
priplatkov je samo osebe pre motivovanie zamesthamedostattné. Motivaciu
mozno dosiahrtulen suborom opatreni, ktory je kombinaciou hmoktngicnehmotnych
stimulov, zameranych na osobny rast a potreby sabafcie zamestnancov. Nie
zanedbatiny vyznam pre motivovanie zamestnancov ma aj rozebj kariéry,
poskytnutie dalSieho vzdelania, preberanie zodpovednosti, ramidj schopnosti a
zrenosti, a v neposlednom rade aj spésob reorganjzadiatia alebo uvinenia

zamestnancov a podobne.

K zvySovaniu vykonnosti zamestnancov a formovanah pozitivnych
pracovnych motivov prispievaju aj motireé programy. Ich vSeobecné zasady tvorby
by sme mohli zhrnfido troch zakladnych bodov:

1. Zamerd& sa na rozvijanie tvorivého charaé?tﬁé,ru prace, kikmmestnanec vykonava

2. Zostavt’ zakladné kritéria hodnotema\ﬁlotlvatorov zamestaaam zisti, ¢i je dany
zamestnanec na spravnom mleéfﬁsnu praca vyhovuje po odbornej i psychickej
strAnkegi pracuje s radasu aj@V praci ispesny

3. Sustredi sa na otazky p@%ovnej atmosféry, pozicie zameséa/ pracovnej
skupine, pozitivneho mygienla na pracovisku a poehto okruh by mal kv

motivatnych progra\g h zabudovany najvyraznejSie, pretpiZeve pracovné

prostredie, v ktoroﬁ%sa zamestnanec sebarealimgejeden z najsilnejSich

motivatnych efektov.

Motivacné programy sa Vv podnikoch dagtejSie vyuZivaju v pripade
inovatnych zasahov alebo zmeny v pracovnom procese, ktogpotrebné rychlo a
kvalitne zvladnd, ale aj ako stag’ programov na zvySovanie produktivity prace pri

siasnom minimalizovani nakladov.
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1. 6. 8 Hodnotenie zamestnancov

Jednym z &nnych nastrojov kontroly a usmigvania zamestnancov, ale aj
jednym z dolezitych prvkov motivacie jgodnotenie zamestnancavJeho ulohou je
zistit’ arovei a moznosti zlepSenia pracovného vykonu zamestngetoa silné i slabé
stranky. Vytvara tiez podklady pre planovanie, wvyb®zmiestovanie, vzdelanie a

motivaciu zamestnancov.

Hodnotenie mdéze Wyforméalne alebo neformalne. Neformalne hodnotenie |
priebezné sledovanie zamestnancaapovykonu prace jeho veducim. Jel'me
subjektivne a zisteny vysledok sa spravidla nezaeznava. Naproti tomu formalne
hodnotenie je objektivnejSie. Vytvaraju sa k nenokuwmenty, ktoré sa zafaju do

osobnych materidlov zamestnanca.

/\

\

X /7

k

Q\\\

Proces hodnotenia m6zemedienit’ do 3 faz: a\fy
‘7 N

1. Pripravna faza - obsahuje stanovenie preq@em\adzasprawdlel hodnotenia,

‘/ N)

analyzu pracovnych miest, hodnoteme vykontormovanle zamestnancov o
/
. \&
pripravovanom hodnoteni. \/07

2. Ziskavanie informacii - pozorovan@Ezamestnancok/ gracovnom procese a
nasledna tvorba dokumentacie o pracovnom vykone.

3. Vyhodnocovanie informacii @;}sahule vyhodnocovapracovnych vysledkov,
spravania sa a schopnosti hodnotenych, hodnotttiowor so zamestnancom.
Spolaine sa Hadaju sp6soby zlepSenia pracovného vykonu.

Cely proces uzatvara nasledné pozorovanie prabovngkonu zamestnanca a

skiimanie efektivnosti hodnotenia.

1.6.9 Starostlivost o0 zamestnancov

Uspesnas a konkurencieschopnodirmy je v rozhodujlcej miere zavisla od

spokojnosti zamestnancov a ichtahu k zamestnavdwmvi. Preto sa nevyhnutnou
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sitag’ou modernej personalnej prace stavatajostlivos’ 0 zamestnancovMoézeme
ju rozdelt’ do 3 skupin:

e povinna starostlivas- dana zakonmi, kolektivnou zmluvou

» zmluvna starostlivas- dané kolektivnymi zmluvami na podnikovej arovni

* dobrovdna starostlivas

Stupé a rozvinutie starostlivosti 0 zamestnancov je fednym z délezitych
motivanych prvkov zamestnancov. Zahje: *°
. Pracovna doba a pracovny rezim
. Pracovné prostredie
. Bezpénog’ prace a ochrana zdravia
. Personalny rozvoj zamestnancov
. Sluzby poskytované zamestnancom na pracovisku

/7 \S

. Ostatné sluzby poskytované zamestnanc@m a dthénm

N

~N o o1~ WDN P

. Starostlivos 0 zZivotné prostredie (\

//

Rozvinuty systém starostllgaﬁl neznamena lenwgdavkov, ale prinasa aj rad
vyhod (napr. predchadza nepok@}om zvySuje spokdjpamestnancov v praci, znizuje
fluktuaciu, pomaha pri prum@t@ zamestnancov, g@ainavu z prace a podporuje rast
pracovnych vykonov.) TI% vyhody su motivom k up$&ykonom, k rastu spokojnosti

a vernosti podniku. S

1.6.10 Pracovné vztahy

Zamestnanci vstupuju so svojimi zamestndiraie do pracovnopravnych
vztahov. Su to vSetky ¥ahy medzi manaZzmentom a zamestnancami vrataneiosgul
cestou kolektivneho vyjednavania.t\dhy vznikajuce pri vykone prace Zahju:

» vztahy medzi zamestnancom a zamestndivate

» vztahy medzi zamestnancom a zamestnaneckym zdruzedbar(i)

' KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojti. Praha, Management press 1997, s. 302
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» vztahy medzi odbormi a zamestnavaim
» vztahy medzi nadriadenymi a podriadenymi
» vzt'ahy medzi spolupracovnikmi

» vztahy k zdkaznikom a verejnosti

Pracovné wahy maju svoju formalnu aj neforméalnu strdnku. Hioti mozu
upravova tie isté pravidla, klima na pracoviskach méze’ byzna. Vyplyva to z
ludskéhatinitel'a, z pristupu a spravania sa zamestnancov. Jetaébpé, aby klima na
pracovisku bolato najlepSia, lebo pracovné tahy vyrazne pomahaju k dosiahnutiu

podnikovych ciéov.

K dobrym pracovnym wahom vyraznou mierou prispieva aj existencia
odborov v podniku. Odbory su zdruzenim zamestnanceenym na obhajovanie ich

C \S

zaujmov a ochranu ich prav. Postavenie, pravo. \\asublposobenla odborovych

(N

4\

)

organizacii v podnikoch su upravené zakonmi. ©Q
NS
Medzi z&kladné prava odborovych organlzacn ?

\

a) rozhodovanie - napr. o Strajku /3@\

<K
b) spolurozhodovanie - pri vSetkych Qb@trenlach zandesttda pri ktorych je
@

potrebny suhlas odborov Qe
c) si&innog¥ medzi zamestnavdiem» a odbormi, kedy ide o prejednavanie,
konzultaciu, vymenu informéé‘l% a nazorov tykajucish utitych problémov v
oblasti prace #udskéhainitel'a
d) kontrola - najma dodrziavanie kolektivnej zmluvyagovnopravnych predpisov,

predpisov tykajucich sa ochrany zdravia a béapsti prace

Svoju zakladnu ulohu - obhajavgravo zamestnancov usktioiju odbory
pomocou kolektivneho vyjednavania. Jeho vysledkenkdlektivna zmluva, ktora sa
uzatvara na dohodnuté obdobie. Je vyrazom parti@pZzamestnancov na riadeni a
rozhodovani podniku. Platnou kolektivnou zmluvowot@idaju vEahy v podniku

uréita formu usporiadania.
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Pri  kolektivnom vyjednavani a naslednom podpisdektovnej zmluvy,
personalny utvar plni Glohu organizétora, vytvaraicghovava dokumenty, dba na

dodrziavanie zakonov, vykonava administrativne ratikdnécinnosti.

Odbory nie su zastupené vo vSetkych podnikoch.pio potrebné nta
pracovné veahy usporiadané tak, aby zamestnanci nemali potbhajova a chrant
svoje zaujmy. Teda ndavypracovany systém vyhod a moznosti pre zamestvaza

ktoré obyajne bojuju odbory, a ktorymi ich aj vyrazne motivu
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