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Dolezitost personalnej stratégie pre podniky s déorazom na
persondlne aktivity spojené s prijatim absolventov bez
praxe
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Uloha Iudskych zdrojov je neodmyslitelnou sucastou riadenia kazdej
' p ,...\ﬂ spoloc¢nosti a ¢im dalej tym viac si ziskava pozornost manazmentu.
Kazda spolo¢nost potrebuje dosahovat dobré vysledky a to aj napriek
zlym trhovym podmienkam. Absolvent bez praxe je pre podnik budtca

investicia, ktora ale jeho prijatim znamenda ndklady. Pritom od ludi
zavisi stratégia a ciele podniku, ako aj sposoby ich plnenia a dosahovania.

Uvod

Spolo¢nosti dosahuji uspech vyuzitim réznych zdrojov - finanénych, novymi,
vyspelymi a vysoko vyvinutymi technolégiami, know-how, prirodnymi zdrojmi.... ale
nezastupitelnu dlohu budu stale zohravat ludské zdroje, ved aj to, Ze spolo¢nost
disponuje dostatkom financii je vysledkom praca ludi, ktori v nej pracuju. V nasich
podmienkach a v naSich podnikoch je vSak tdto problematika zatial vyrazne
podcenovana. Dolezitou ulohou manazmentu modernych organizacii sa preto v
sucasnosti stava riadenie ludskych zdrojov. Hlavnou tlohou manazmentu je pritom
snaha ziskat a udrzat si takych zamestnancov, ktori st schopni vytvarat a podporovat
konkurené¢nu vyhodu podnikov. Velmi Casto spoloc¢nosti vyhladdvaji moznost
zamestnat priamo absolventa, pretoze si ho mézu ,vychovat” tak, ako potrebuju.
Problémom vsak je, Ze zatial ¢o skisenému uchadzacovi sta¢i na zaskolenie niekolko
tyzdiov, pri absolventoch to si nezriedka aj mesiace. Ciasto¢ne sa to kompenzuje jeho
nizSim platom, avSak persondlne oddelenie musi velmi citlivo zvazovat, aké miesto
akym uchadzac¢om obsadit.

1. Personalna politika

Na personalnu politiku je mozné sa pozerat dvoma sposobmi, ktoré nielenze su
navzajom prepojené ale aj tvoria jednotu. Prvy sposob je brat persondlnu politiku ako
systém relativne stabilnych zdsad, ktoré sa ¢i uz priamo alebo nepriamo dotykaju
oblasti prace a ludského Cinitela a ktorymi sa subjekt riadi. Druhy spdsob je pozerat sa
na personalnu politiku ako na stubor opatreni, cez ktoré sa subjekt snazi vplyvat na
oblast prace a ludsky cinitel tak, aby usmernoval ich spravanie a prispieval tak k
efektivnemu plneniu dloh a zdmerov podniku. [1] Ak chce podnik tspesne a hlavne
dlhodobo existovat na trhu, potrebuje mat personalnu politiku, ktora je pre

POSTERUS.sk -1/7-


http://www.posterus.sk/
http://www.posterus.sk/?p=17954
http://www.posterus.sk/?p=17954
http://www.posterus.sk/?p=17954
http://www.posterus.sk/humanitne-vedy

zamestnancov zrozumitelna, dobre a jasne formulovana, dlhodobo stabilnd a
prijatelnd. Vhodna personalna politika napomaha upeviiovat vazby medzi podnikom a
jeho zamestnancami, vytvara jasnejSie a zrozumitelnejSie rozhodovacie procesy,
vytvara priaznivé podmienky a dokonca mo6ze aj minimalizovat pracovné konflikty,
pretoze respektuje nielen zaujmy spolo¢nosti, ale aj zaujmy zamestnancov, ktori takto
ziskavaju pocit istoty a pracovnej perspektivy.

Personalna politika v podniku sa rozdeluje na cely rad ¢iastkovych personalnych
politik ako napr. politika ziskavania a vyberu zamestnancov, politika odmenovania,
politika vzdelavania, personalny a socidlny rozvoj zamestnancov, hodnotenie
zamestnancov ale aj napr. politika spoluprace s odbormi... Délezité je uvedomit si, ze
personalna politika spoloCnosti musi byt zjavna aj v reSpektovani platnych zdkonov a
predpisov z oblasti prav zamestnancov a pracovnych podmienok.

Na persondlnu stratégiu vplyva celkova stratégia podniku, tzn. jej dlhodobé ciele.
AvSak podnikova persondlna stratégia musi vychadzat aj z ¢iastkovych a komplexne
ponatych cielov z oblasti potreby pracovnych sil ako aj zdrojov krytia menovanej
potreby. Samozrejmostou je, ze zahria aj vyuzivanie pracovnej sily a spravne
hospoddarenie s nou. Z uvedeného vyplyva, ze je tu nevyhnutna previazanost s
ostatnymi cielmi spolo¢nosti a nesmie byt s nimi v rozpore.

2. Ludské zdroje a ich strategické riadenie

Jedna sa o proces, cez ktory vrcholovy manazment urcuje ciele organizacie ako aj
sposoby, ako tieto ciele dosiahnut. Podnikatelské prostredie sicasnosti ma globalny
charakter a je stale zlozitejSie a dynamickejSie. Preto je nevyhnutné, aby spolo¢nosti
mali jednoznaéne jasnu orientdciu svojho podnikania, ¢o je vysledkom procesu
strategického riadenia. Strategické ciele nasledne determinuju funkéné stratégie pre
jednotlivé oblasti podnikania a pre dalSie oblasti ako napr. marketing, vyskum a vyvoj,
predaj, financie a v neposlednom rade aj ludské zdroje.

3. Personalne aktivity

Do vykonnej Casti persondlnej prace patria personalne ¢innosti, ktoré zabezpecuju,
koordinuju a organizuju personalny utvar. Na druhej strane vdaka nemu su vsetci
pracovnici, ktori sa podielaju na persondlnom riadeni a vykonavaju personalne
¢innosti, usmernovani. Medzi najcastejSie persondlne ¢innosti patria tieto: 1) analyza
pracovnych miest, 2) persondlne planovanie, 3) nabor a vyber zamestnancov, 4)
rozmiestnovanie zamestnancov, 5) dalSie vzdeldvanie a rozvoj zamestnancov, 6)
hodnotenie zamestnancov, 7) odmenovanie zamestnancov, 8) starostlivost o
zamestnancov, 9) motivacia zamestnancov, 10) zamestnanecké vztahy a vztahy s
odbormi.

3.1 Analyza pracovnych miest

V skutocnosti ide o popis skimanej prace, kde sa identifikuji hlavné Crty, zvlastnosti
pracovnych povinnosti a tiez oCakdvané vysledky. Dobré je, ak obsahuje aj vztah medzi
jednotlivymi profesiami a réznymi druhmi prac. Vysledkom analyzy prace je popis
prace. Analyza préace a Specializacia st uzko prepojené. Prepojenost je zjavna v
starostlivosti o zamestnancov, o ich pracovné prostredie, tiez je tu previazanost na
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systém hodnotenia a ocenovania, dalej na vyber spravnych ludi na spravne miesta a
pod. Dalsiu doleZiti tlohu zohréava aj starostlivost o socidlnu klimu, rozvoj dalsej
kvalifikdcie ale aj sluzieb pre zamestnancov, ako aj rutinna Cinnost personalistov v
spolocnosti.

Vdaka analyze pracovného miesta je jasny obraz prace na tom ktorom pracovnom
mieste, ¢im sa vytvara predstava o pracovnikovi, ktory by mal na pracovnom mieste
pracovat. Vhodné je tiez stanovit, ¢i analyzovana pozicia je vhodna pre absolventa
alebo je potrebna prax. Je to teda proces zistovania, zaznamendavania, uchovavania a
analyzovania informaécii o ilohdch, metdédach, zodpovednosti, vazbach na iné pracovné
miesta, podmienkach, za ktorych sa praca vykonava a dalSich stvislostiach pracovnych
miest.

3.2 Personalne planovanie

Persondlne planovanie je sucCastou riadenia a ako také ma za ulohu systematicky
uskutocnovat predpoved buducich potrieb ako aj rezerv v persondlnej oblasti. Ak
podnik dosledne planuje, dokaze lepSie vyuzit zamestnancov pri dosahovani ¢o
najvyssej hospodarnosti, koordinovat rézne plany, ale tiez prispésobit personalne
zdzemie budicim cielom podniku. Planuju sa nielen pracovné sily v sic¢asnej dobe, ale
je dolezité, aby podnik mal vhodna pracovnu silu aj v budicnosti a to hlavne v
potrebnom mnozstve, s potrebnymi znalostami, vedomostami a skisenostami (kvalita).

Aby bolo personalne planovanie Co najpresnejsie, je mozné pouzit rozne metody, ktoré
delime na intuitivne a kvantitativne. [1] V pripade pouzitia intuitivnych metdd je
potrebna doslednd znalost vazby medzi jednotlivymi Gtvarmi, pracovnou silou a
ovladanie spravnych technik. Preto su potrebné dlhoro¢né skusenosti pracovnikov,
ktori odhad vykonavaji. Radime sem vSetky druhy expertnych metéd. Na druhej
strane kvantitativne metddy vyuzivaji matematicky event. metodologicky aparat a
vychadzaju z predchadzajiuceho zberu dat.

3.3 Nabor a vyber zamestnancov

Néabor a z neho nésledne vykonany vyber vhodnych pracovnikov patri medzi zdkladné
zlozky riadiacej prace. Kazdy ¢lovek ma iny profil na ktorého tvorbu vplyvaju mnohé
komponenty poénic anatomicko-fyziologickymi predpokladmi cez odbornt
kvalifikdciu, psychické schopnosti a odolnost, osobnostné vlastnosti, nadanie,
predpoklady az v neposlednom rade po sp6sob zivota na pracovisku aj mimo neho a
nakoniec administrativno-pravne predpoklady (zakonné podmienky, beztrestnost, vek,
pohlavie...).

3.4 Rozmiestnovanie zamestnancov

Je v zaujme podniku, aby umiestnil ,spravnych ludi na spravne pracovné pozicie“.
Pritom je dolezité mat na zreteli na jednej strane profil pracovnika a na strane druhej
povahu (profil) pracovného miesta. K rozmiestnovaniu pracovnikov moze pritom
dochéddzat dvoma sposobmi. Prvy je, ze sa zaradzuje novy pracovnik, ktory v
spolo¢nosti predtym nepracoval. Tu je potrebné nového zamestnanca jednak uviest do
pracovného kolektivu a nasledne ho oboznamit s fungovanim podniku ako celku. Iny
pristup sa voli, ak dochddza k rozmiestnovaniu pracovnikov v ramci
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vnutropodnikovych zmien. Tato situdcia méze nastat z jedného z nasledovnych 3
dovodov: 1) povySenie pracovnika, nasledkom je dolezitejSia a casto aj lepSie platena
funkcia, 2) preradenie pracovnika na nizsiu funkciu a 3) preradenie pracovnika na int
pracu, kedy ide o prechod na pracovné miesto, ktoré je na tej istej trovni s pracou
podobného alebo rovnakého charakteru.

Tento proces by mal byt nepretrzity, aby podniky neustale zladovali pracovné miesta a
pracovné sily a vyhladavali také rieSenia, kde by mohol pracovnik podavat optimélny
vykon a tym prispieval k dosahovaniu cielov spolo¢nosti. Ak podnik prijima absolventa
bez praxe, potom je potrebné takého nového zamestnanca pridelit ku kmenovému
zamestnancovi, ktory ho bude zaucat, venovat sa mu a v pripade potreby aj
kontrolovat. Na druhej strane je potrebné brat do uvahy, ze kmenovy zamestnanec sa
bude musiet (hlavne zo zaciatku) novému zamestnancovi venovat viac, ¢o by malo byt
zohladnené v jeho pracovnej nadplni, aby sa tak kmenovy zamestnanec nedostal do
casového stresu a stihal plnit aj vlastné povinnosti.

3.5 Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov

Ak md podnik fungovat dlhodobo, potom je potrebné si uvedomit, Ze v spoloCnosti sa
vyvija nielen ¢lovek ale aj jeho znalosti a vedomosti. Preto ak ma ¢lovek fungovat ako
pracovna sila, musi si tieto neustale rozsirovat a prehlbovat, pretoze prezije len ten,
kto je flexibilny a pripraveny na zmeny. Rovnako dolezité je mat aj taki pracovnu silu,
ktora je ,pouzitelnd“ na rozne pracovné miesta a pozicie, tzn. pracovnici by mali aspon
¢iastoCne zvladat znalosti a vedomosti potrebné k vykonavaniu dalSich pracovnych
miest. Jedna sa o flexibilitu pracovnej sily. Novi pracovnici musia byt zaskoleni,
preskoleni alebo aspon adaptovani na podnikové zvlastnosti, podnikovy mechanizmus
a proces podnikovej kultiry. Nezriedka podnik pozaduje Specidlne znalosti alebo
zrucnosti, ktorych znalosti a ovladanie nie s pre absolventov bezné, preto je
nevyhnutné, aby novym zamestnancom tieto znalosti a zruénosti umoznila
nadobudnut. V suvislosti s formovanim pracovnych schopnosti mézeme rozlisit tri
oblasti:

1. Oblast vzdelavania, v ktorej sa formuju zakladné a vSeobecné znalosti a vedomosti,
vdaka ktorym ¢lovek ziskava a rozvija Specializované pracovné schopnosti.

2. Oblast kvalifikacie kam patri priprava na povolanie, Skolenia a dalSie formy
prehlbovania kvalifikdcie. Patria sem aj preskolovania a rekvalifikacie.

3. Oblast rozvoja, ktora je orientovana viac na kariéru pracovnika a kde sa formuje viac
pracovny potencial ako kvalifikacia. Jedinec je formovany tak, aby lepsie prispieval k
zlepSovaniu medziludskych vztahov v podniku.

3.6 Hodnotenie zamestnancov

Hodnotenie zamestnancov plni niekolko funkcii pocnuc zistovanie toho, ako pracovnik
svoju pracu vykonava cez sledovanie vysledkov, ktoré jednotlivi pracovnici dosiahnu az
po hladanie moznosti na zlepSenie pracovného vykonu a realizaciu opatreni k tomu
napomocnych. Hodnotenie pracovnikov méze prebiehat neformdlne alebo formalne,
pricom neformélne prebieha vacsinou nadriadenym v priebehu vykonavania prace a
formalne je Standardizované, ma pravidelny interval a je planované a systematické.
RozliSujeme dve podoby hodnotenia pracovnikov:
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- neformélne hodnotenie - priebezné hodnotenie pracovnika jeho nadriadenym behom
vykonavania prace

- formalne hodnotenie - je racionalnejsie a Standardizované, méa pravidelny interval a jeho
charakteristickymi rysmi st planovitost a systematickost.

Hodnotenie sa zameriava alebo na pracovnikove vysledky alebo na pracovné spravanie
zamestnanca. V prvom pripade sa relevantnymi kategoriami stavaju ukazovatele ako
napr. mnozstvo, kvalita, véasnost, naklady, atd, teda ukazovatele meratelné a
objektivne zistitelné. Ak sa na druhej strane meria pracovné spravanie zamestnanca,
potom hodnotené budu ukazovatele napr. iniciativnost, rozvaznost, vodcovské
schopnosti, kritickost, schopnost prijimat rozhodnutia ako aj s tym spojenu
zodpovednost, disciplinovanost, kvalita prace, technické znalosti, umenie jednat s
ludmi a podobne. Samotné hodnotenie sa nasledne vyuziva pri viacerych podnikovych
aktivitdch ako napr. pri odmenovani pracovnikov, ich rozmiestnovani, dalSom
vzdelavani a rozvoji ale zaroven je to aj spatna vazba pre zamestnéavatela, aby mohol
svojich zamestnancov lepSie stimulovat a tak viest k lepSiemu pracovnému vykonu.

3.7 Odmenovanie zamestnancov

Odmenovanie je asi najsledovanejSou personalnou c¢innostou v podniku, pretoze
zahrna v sebe nielen mzdu alebo plat, ale aj iné formy odmeny, ktoré zamestnavatel
poskytuje svojim zamestnancom ako kompenzaciu za Cas, ktory zamestnanci ,stracaju”
vykonavanim prace. Odmenovanie moze byt financné a nefinan¢né. Medzi nefinan¢né
formy patri napriklad povysSenie, formalne uznanie, zamestnanecké vyhody ako
napriklad sluzobné auto, sluzobny mobil, nadStandardna vypoctova technika a pod.
Zakladnou formou finanénej odmeny je mzda, ktord méze nadobtdat charakter ¢asove;j
ukolovej, podielovej event. zmieSanej. Mzda byva potom doplnend réznymi dalSimi
formami, ktoré zahrnaju napr. 13.plat, osobné ohodnotenie, mimoriadne odmeny ako
napr. polro¢né, ro¢né, odmeny za vypracovany projekt, podiely na hospodarskych
vysledkoch a pod. Kazdy podnik ma Siroku skalu moznosti, ako svojich pracovnikov
stimulovat a motivovat prostrednictvom odmien. Zaroven sa jednd o jeden z
najefektivnejsich nastrojov, ktoré spoloCnosti vyuzivaji a ktoré maju k dispozicii.
Kazdy podnik by mal mat prepracovany systém odmenovania, nakolko obe formy
hodnotenia sa daju rozne kombinovat a snahou je vytvorit komplexny a hlavne
fungujuci systém.

3.8 Starostlivost o0 zamestnancov

Pracovna sila je nielen najdolezitejSim podnikovym zdrojom, ale vo vacsine pripadov je
aj zdrojom najdrahsim, Co sa tyka zvlast tej pracovnej sily, ktora je kvalifikovana. Preto
dobry zamestnavatel chape, ze jeho uspesnost a konkurencieschopnost je vo velmi
velkej miere zavisla od pracovnej sily a na jej schopnostiach, spokojnosti, pracovnom
spravani a v neposlednom rade aj na jej vztahu k zamestnavatelovi. Samotna
starostlivost sa deli do 3 skupin:

1. povinna starostlivost, ktord je definovana zakonmi, vyhlaskami, pravnymi predpismi a
generalnymi kolektivnymi zmluvami,

2. zmluvna starostlivost, ktora byva spravidla upravena kolektivnymi zmluvami na
podnikovej trovni,
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3. dobrovolna starostlivost, ktora vyjadruje personalnu politiku zamestnavatela voci
zamestnancom.

3.9 Motivacia zamestnancov

Jednou zo zakladnych zruc¢nosti manazéra je schopnost spravne motivovat
zamestnancov, pretoze motivacia je jeden z hnacim motorov Uspesnosti a efektivnosti
pracovnikov v pracovnom procese. Rozoznavame 2 zakladné aspekty motivacie:

1. individudlna motivécia, tj. motivacia jednotlivca, pri ktorej je potrebné uplatnovat
zruc¢nosti manazéra pri motivacii kazdého ¢lena pracovnej skupiny, za ktord ma
zodpovednost,

2. motivécia pracovnej skupiny, pri ktorej sa dava do popredia kolektivny pristup a
manazér sa pri jej aplikacii opiera o systém motiva¢nych faktorov, ktoré si odvodené od
hierarchie skupinovych potrieb a hodnot.

Aj tu je potrebné podotknut, Ze v praxi sa najcastejSie vyuziva kombinacia obidvoch
aspektov, teda individualna aj skupinova motivacia, vysledkom ¢oho je prepracovana.
V praxi Casto dochddza ku kombindcii individualnej a skupinovej motivacie, vysledkom
¢oho su prepracované motivacné programy.

3.10 Zamestnanecké vztahy a vztahy s odbormi

Na pracovisku vznikaju roznorodé vztahy, ktoré sa ¢o do najvSeobecnejSieho Clenenia
delia na formdalne a neformalne. Formdalne vztahy maju obvykle upravu, ktora je
zavazna pre zicastnené strany. Tieto vztahy mo6zeme delit na tie, ktoré su upravené
zdkonmi (napr. vztahy medzi zamestnancami a zamestnavatelom, vztahy medzi
odbormi a zamestnavatelom, niektoré vztahy so zakaznikmi), upravené pracovnou
zmluvou, vnutornym poriadkom (napr. vztahy medzi nadriadenym a podriadenym,
vztahy medzi pracovnymi kolektivmi), upravené inymi dokumentmi (napr. vztahy s
verejnostou, so zakaznikmi, odberatelmi a doddvatelmi) a vztahy upravené stanovami
inych organizécii (napr. vztahy medzi zamestnancami a odbormi alebo v pripade
Clenstva roznych komor event. zdruzeni). Na druhej strane st vztahy neformadlne,
ktoré nie st upravené ziadnymi zvlastnymi predpismi a to st hlavne vztahy medzi
spolupracovnikmi navzdjom. Zvlast délezité su vztahy s odbormi, ktorych tlohou je
obhajovat zaujmy zamestnancov a ochranovatich prava. Pravo zakladat odbory a
odborové organizacie je zakotvené v zdkonoch a aj v medzindrodnych zmluvach,
pricom maju pravo:

- rozhodovat napr. zastaveni prace v pripade bezprostredného ohrozenia Zivota,

- spolurozhodovat o vSetkych opatrenia zamestnavatela, pri ktorych je pozadovany
predchadzajuci suhlas prislusného odborového organu,

- prejednavat, konzultovat, vymienat informéacie a nazory, ktoré sa tykaji problematiky z
oblasti prace a ludského cCinitela (ale kde konec¢né rozhodnutie je v pradvomoci
zamestnavatela),

- kontrolovat dodrziavanie kolektivnej zmluvy, pracovne-pravnych predpisov (hlavne
Zéakonnika prace) a roznych dalSich predpisov napr. na ochranu zdravia a bezpecnosti
prace, protipoziarne predpisy.

Zaver
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Uloha personélneho oddelenia je v spolo¢nosti nesmierne doéleZitd a velakrat
personalisti vyberom zamestnancov mo6zu podniku alebo vyrazne poméct alebo velmi
uskodit. KedZe dnes si zamestnavatelia mézu vyberat, je potrebné, aby zvlast v pripade
absolventov vyberali velmi precizne. Ak je zaujemca o pracu bez praxe, je v Stadiu
vyberu v zna¢nej nevyhode. Persondlni pracovnici uvadzaju, Ze aj na samotnom
osobnom pohovore je velmi tazké zistit klady a zapory zdujemcu. Ak ma absolvent
prax, ma vyhodu v skisenosti.
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