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azda firma ma vyty¢ené vlastné podnikatelské ciele. K ich uskuto¢novaniu

st okrem ekonomickych zdrojov potrebné hlavne ludské zdroje. Primerand

pozornost venovand personalnej praci a zabezpecenie potrebnych zaklad-
nych personalnych ¢innosti prinesie firme nielen ekonomické vysledky, ale aj efek-
tivnejsie vyuzivanie pracovnych sil, zlepSovanie pracovného vykonu pracovnikov,
zvy$enie kvalifikacie a spokojnosti pracovnikov, dobru pracovnu atmosféru a tym
aj minimalizaciu fluktudcie, ktord je v dne$nej dobe bezna a v kone¢nom désledku
pozitivny imidZ podniku v o¢iach zamestnancov. Personalnej praci sa musi mala
firma zacat venovat od chvile, ked prijme prvého zamestnanca. To spada pod akti-
vity personalneho manazmentu podniku.

Personalny manazment definujeme ako jednu z oblasti riadenia podniku, ktora sa
zaobera riadenim a vedenim Iudskych zdrojov. Ulohou personalneho manazmen-
tu je teda zabezpecit podniku dostatok schopnych zamestnancov a ich pomocou
dosahovat podnikové ciele.

»Persondlny utvar predstavuje vdc$inou samostatny subsystém organiza¢nej
$truktury podniku, ktory sustreduje pracovnikov — $pecialistov s prislusnou kva-
lifika¢nou pripravou pre rieenie problematiky a tloh persondlneho manazmen-
tu. Je vedla riadiacich pracovnikov vyznamnym nositefom funkcii personalneho
riadenia a zodpoveda za celkovu koncepciu personalnej politiky a jej realizaciu.”
(Bedrnova-Novy 1998, s. 360).
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RIADENIE LUDSKYCH ZDROJOV

Riadenie Tudskych zdrojov Armstrong definuje ako , strategicky a logicky premys-
leny pristup k riadeniu toho najcennejsieho, co organizdcie majii - ludi, ktori v or-
ganizdcii pracujii a ktori individudlne ale aj kolektivne prispievajui k dosiahnutiu
cielov organizdcie.“ (Armstrong 2007, s. 27) Je orientované na zdujmy organizacie
a zaroven zaujmy pracovnikov ako jedincov v podnikovej kulture. Spokojnost je
podmienend splnenim oc¢akavani a potrieb oboch stran. Organizacia ako taka,
ocakava splnenie vytycenych cielov a rozvoj prostrednictvom Iudskych zdrojov.
Zamestnanci na oplatku oc¢akavaja svoj osobny rozvoj a splnenie individualnych
cielov vdaka praci v organizacii. Riadenie ludskych zdrojov by malo zaistit sulad
cielov a stratégie organizacie s individudlnymi cielmi zamestnancov. (Kocianova,
2012; Koubek, 2009)

Hlavné ulohy riadenia fudskych zdrojov:

o  zlepseni kvality pracovniho zivota,

o zvySeni produktivity,

o zvySeni spokojenosti pracovnikd,

o zlepseni rozvoje pracovnikil jako jedinctl i kolektiv,
»  zvySeni pfipravenosti na zmény. (Koubek, 2009, s. 19)

Riadenie Tudskych zdrojov maju na starosti aj liniovi manazéri. V prevadzkach
(napr. hotelovych) st v kazdodennom kontakte so zamestnancami hlavne veduci
odbytovych a vyrobnych stredisk a personalni manazéri sa s tymito pracovnikmi
stretavaju iba sporadicky pri skoleniach alebo rieseni vynimocnych situacii. Guest
sa vyjadril, Ze ,,riadenie ludskych zdrojov je prilis délezité na to, aby bolo ponechané
na persondlnych manazéroch® (Armstrong 2007, s. 36; Hlinsky, 2008).

Riadenie ludskych zdrojov méze mat dva pristupy: ,tvrdy“ a ,,makky“ model
riadenia. Tvrda podoba riadenia Iudskych zdrojov povazuje zamestnancov za
vyznamné zdroje, vdaka ktorym dosahuje svoje ciele. Ludské zdroje teda musia
byt riadené, rozvijané a rozmiestniované racionalnym spésobom k dosiahnutiu ¢o
najvyssieho uzitku organizacie. Médkka forma riadenia fudskych zdrojov povazuje
zamestnancov za vysoko cenné aktivum a nie naklady. ManaZéri sa snazia ziskat
od svojich podriadenych oddanost zapojenim ich do rozhodovania a spoluzodpo-
vednosti za vysledky organizacie. Zamestnanci st povazovani za zdroj konkuren¢-
nej vyhody. Treba si v§ak uvedomit, ze hranica medzi tvrdym a makkym vedenim
je velmi nejasnd a v praxi sa da len tazko aplikovat samostatny model. (Armstrong
2007; Kocianova 2012)

»Persondlna stratégia organizdcie sa tyka dlhodobych, vseobecnych a kompletne po-
natych cielov v oblasti potreby pracovnych sil a zdrojov pokrytia tejto potreby i v ob-
lasti vyuzivania pracovnych sil, hospoddrenia s nimi. Ich nedelitelnou sticastou s
predstavy o cestdch a metédach, ako tieto ciele dosiahnut.” (Koubek, 2009)
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ULOHA LiINIOVYCH MANAZEROV V PERSONALNOM
MANAZMENTE

Persondlne prace v organizacii zabezpecuju pracovnici persondlneho utvaru
v spolupraci s liniovymi manazérmi. V malych podnikoch, kde nie je zriadeny
personalny utvar tato ulohu vdc¢sinou zastava riaditel alebo ini manazéri. (Arm-
strong, 2007; Koubek, 2009)

Medzi zakladné personalne prace patri podla Armstronga (2007) patri:

o  vytvaranie a analyza pracovnych miest,

o planovanie zamestnancov,

o obsadzovanie volnych pracovnych miest,

o riadenie pracovného vykonu a hodnotenie zamestnancov,
o odmenovanie zamestnancov,

o vzdeldvanie zamestnancov,

o starostlivost o zamestnancov a ich pracovné podmienky,
o formovanie pracovnych vztahov,

o vyuzivanie interpersonalneho informa¢ného systému.

~Manazéri (vediici zamestnanci) napliiaji tilohu personalistiky, ked riadia a vedi
podriadenych ludi (zamestnancov) k vykondvaniu dohodnutej prdace a dosahovaniu
pozadovaného vykonu.“ (Skif, 2012, s. 39)

Definicia vedtcich zamestnancov je podla zakonnika prace CR, §11 nasledovna:
LVedoucimi zaméstnanci zaméstnavatele se rozuméji zaméstnanci, ktefi jsou na jed-
notlivych stupnich tizeni zaméstnavatele opravnéni stanovit a ukladat podrizenym
zaméstnanciim pracovni tikoly, organizovat, fidit a kontrolovat jejich prdci a ddvat
jim k tomu ticelu zdvazné pokyny. Vedoucim zaméstnancem je nebo se za vedouciho
zaméstnance povazuje rovnéZ vedouci organizacni slozky stdtu.“

Hlavné ¢innosti liniovych manazérov vymedzil Armstrong (2007) nasledovne:

o riadenie Iudji,
 riadenie prevadzkovych nakladov,
o poskytovanie odbornych znalosti,

o organizovanie, planovanie, pridelovanie prace a rozpis zmien, sledovanie pra-
covnych procesov,

o preverovanie kvality,
o  praca so zakaznikmi,

o meranie a posudzovanie vykonu.
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VYBER A PRIJATIE NOVYCH ZAMESTNANCOV

LVseobecnym cielom ziskavania a vyberu pracovnikov by malo byt ziskat' s vynalo-
Zenim minimdlnych nékladov také mnozZstvo a taku kvalitu pracovnikov, ktoré je
Ziaduce pre uspokojenie podnikovych potrieb ludskych zdrojov.“ (Armstrong, 2007,
5.213)

Nabor vhodnych kandidatov ovplyviiuja 3 hlavné faktory. Medzi ne patri rozsah
trhu, droven danej pozicie, ktora urcuje rozsah vhodnych kandidatov a velkost
organizéacie. (Robbins, Coulter, 2004)

»Moderné riadenie ludskych zdrojov sa pri ziskavani a vybere pracovnikov ovela
viac venuje tomu, ¢i uchddzaci spliajii poZiadavky daného pracovného miesta, ale
tiez poZiadavky organizdcie ako celku.“ (Armstrong, 2007, s. 215)

Schopnosti definované pre urcité pracovné miesto su pouzité ako ramec procesu
vyberu pracovnika. Vo faze urcovania poziadaviek na zamestnanca je potrebné
vyhnut sa nadhodnoteniu ako aj podhodnoteniu pozadovanych schopnosti. Naji-
dedlnejsie je urcit si poziadavky, ktoré st podstatné, a ktoré su ziadice. (Arm-
strong, 2007; Koubek, 2009)

Pri rozhodovani sa o zdrojoch vhodnych uchadzacov je vhodné brat do tvahy aj
pracovnikov vlastného podniku. Ak sa vhodni adepti v organizacii nenachadzaja,
hlavnymi zdrojmi sa stava inzerovanie, internet, externé vyhladavacie sluzby, ab-
solventi vysokych a strednych $kdl v odbore alebo nezamestnani registrovani na
urade prace. (Armstrong, 2007; Koubek, 2009)

Mnohé pracovné miesta mozu byt obsadené absolventmi strednych a vysokych
$kol v odbore. Medzi nevyhody patri to, ze mladi ludia nemaju pracovné skise-
nosti alebo ich maju velmi obmedzené. Nemaju v$ak ani Ziadne nevhodné na-
vyky z predchadzajiicich zamestnani a lahsie sa prisposobuju novému prostrediu
a trendom. (Koubek, 2009; Hlinsky, 2008)

Najdolezitej$im aspektom vsetkych vyberovych konani je minimalizovat prijatie
nevhodnych uchadzacov, alebo naopak, odmietnutie schopnych a kvalifikova-
nych uchadzadov. Najzndmej$imi nastrojmi pre vyber zamestnancov su analyza
vyplnenej ziadosti/Zivotopisu uchadzaca, pisomné testy a testy simulujice vykon,
skiimanie minulosti a v niektorych pripadoch aj preskusanie fyzickej zdatnosti.
(Robbins, 2004)

»Orientace na pracovisti je sezndmeni nového zaméstnance s cili pracovni jednotky,
s tim, jak bude ptispivat k jejich plnéni a s ostatnimi spolupracovniky. Druhou for-
mou je orientace v organizace, kdy je zaméstnanec informovdn o cilech organizace,
o jeji historii, filozofii, politice a pravidlech.“ (Robbins, 2004, str. 296)

Aby sa prijaty pracovnik ¢o najrychlejsie adaptoval na novom pracovnom mieste,
je potrebné poskytnut mu vsetky potrebné informacie a dokumenty. Vo velkych
organizaciach je najvyhodnejsie zostavit prirucku pracovnika, ktora je sthrnom
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vSetkych prav a povinnosti pracovnika, priblizi mu podnikovi kultdru a charakte-
rizuje jeho pracovnt poziciu. (Skit, 2012, Hlinsky, 2008)

V den prijatia personalista alebo iny povereny pracovnik oboznami prijimaného
pracovnika so zakladnymi nalezitostami zmluvy este pred jej podpisom. Persona-
lista zaradi tohto pracovnika do personalnej evidencie — zaobstard mu osobnu kar-
tu, mzdovy list dochodkového zabezpecenia, vystavi podnikovy preukaz a pod. Po
vybaveni potrebnej administrativy odvedie nového pracovnika na miesto vykonu
jeho prace a predstavi ho veducemu pracovného useku. (Hlinsky 2008; Koubek
2009)

VEDENIE ZAMESTNANCOV

»Vedenie je sticastou riadenia a ide o schopnost presviedcat a prinutit pracovnikov
robit veci ochotne, s nadsenim, za ticelom dosahovania planovanych cielov. Ide o lud-
sky faktor, ktory skupinu stmeluje, motivuje a orientuje k danému cielu.“ (Dédina,
Odchézel, 2007, s. 258)

Vedenie moZeme povazovat aj za vlastnost, ktord je do prace vnesena. Dobry vod-
ca okrem iného zvlada delegovanie ¢innosti. Spravne vedenie skupiny je ddlezi-
té pri zmiernovani nespokojnosti zamestnancov. Tiez vplyva na silu podnikove;j
kultary spolupracovnikov a celého podniku. (Dédina, Odchazel, 2007; Cejthamr,
Dédina, 2010) Pre manaZéra je autorita zakladnym predpokladom pre zvladnutie
vedenia timu. MdZe mat formédlnu a neformalnu podobu. Formalna autorita je
urcend postavenim v hierarchii podniku a pridelenim pravomoci, zodpovednos-
ti. Neformalna autorita je zaloZend na osobnostnych ¢rtach jedinca. (Armstrong,
2007; Robbins, Coulter 2004)

Styl manazérskeho vedenia mozeme klasifikovat do troch skupin:

Autokraticky $tyl — manazér sam rozhoduje o rieSeni vsetkych situdcii, pouziva
autoritu na dosiahnutie cielov a kontroluje vysledky prace.

Demokraticky $tyl - manaZzér sa o vedenie deli s ¢lenmi skupiny a je timovy hrac.
Jednotlivci zo skupiny maji dolezité slovo pri rozhodovani, uréovani politiky
a spracovani postupov prace.

Skutoény $tyl laissez-faire — manazér dava ¢lenom skupiny slobodu, nezasahuje
do ¢innosti, je vSak pripraveny pomoct v pripade problémov. (Armstrong, 2007;
Cejthamr, Dédina, 2010)

MOTIVACIA ZAMESTNANCOV
»Motivdcia sa tyka faktorov, ktoré ovplyviujii ludi, aby sa uréitym spésobom spréva-
Ii.“ (Armstrong, 2007, s. 219)

Ina definicia hovori tiz, Ze: , Motivace je ochota vynaloZit znacné usili pro dosaZe-

ni cilii organizace, podminénd tim, Ze jednotlivec soucasné uspokoji své potieby.“
(Robbins, Coulter, 2004, s. 390)
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Pri motivacii pracovnikov sa stava hlavnou tlohou manazéra zistit, ¢o jeho
podriadenych motivuje k lepsim vykonom. Pracovnikov motivuju prave nasle-
dujtce faktory: zaujem opracovnu poziciu, dosiahnutie osobnych cielov, potreba
spozndvania auznania, sebarealizdcia, variabilita a zmena na pracovnom mieste,
kreativita, moc a vplyv na inych, socidlne kontakty, peniaze a materidlne zabez-
pecenie, potreba pravidiel, vytvaranie pevnych vztahov, pracovné podmienky.
Tieto faktory mozu brat manazéri ako inspiraciu pri zistovani Grovne preferencii
svojich podriadenych. (Dédina, 2007; Ritchie, Martin, 1999)

Existuju 2 typy motivdcie: vnutorna a vonkajsia motivacia. Vnutorne motivovani
ludia si sami urcuju faktory, ktoré ich ovplyviuju spravnym smerom. Tieto fak-
tory mozu byt zodpovednost, autondmia, rozvijanie vedomosti, zaujimava pra-
ca. Nadriadeni vsak mézu pracovnikom poskytovat stimuly a odmeny, takato
motivacia sa nazyva vonkajsia. Zamestnanci byvaji motivovani zvy$enim platu,
pochvalou, povy$enim, alebo sankciami, napr. odoprenim platu, disciplindrnym
konanim. Pracovnici, ktori si dobre motivovani, oddani organizacii a spokojni
s pracovnym vykonom, prispievaju svojim uvedomelym chovanim k uspesnosti
podniku. (Armstrong, 2007; Robbins, 2004)

Medzi najvplyvnejsie tedrie motivacie patria nasledujuce:

Taylorizmus (Taylor) tato tedria si zaklada na tom, Ze ak robime jednu vec, ve-
die to k inym ¢innostiam. Ludia podla Taylora budi motivovani ak budt odme-
ny a tresty priamo previazani s ich vykonom. Motivovanie na vykone je v§ak len
zriedka efektivne.

Hierarchia potrieb (Maslow) sa ¢leni na 5 potrieb: fyziologické, pocit istoty a bez-
pecnosti, socialne kontakty, uznanie a sebarealizacia. Po uspokojeni nizsej potreby
sa stdva dominantnou vyssia potreba. Nie je to vSak prakticky vyuzitelnd teéria,
nizsie potreby sa budu aj po uspokojeni znova objavovat.

Teorie X a Y (McGregor) podla tedrie X nechcti zamestnanci pracovat, su lenivi
a vyhybaju sa zodpovednosti. Nadriadeni ich teda musia do prace nutit. Tedria Y
ma opacny predpoklad. Podla nej st zamestnanci tvorivi, tesia sa z prace a zod-
povednosti.

Expektacna tedria (Vroom, Porter, Lawler) motivacia a vykon st ovplyvnené spo-
jenim usilia avykonu, spojenim vykonu avysledkov avyznamom vysledku pre je-
dinca. Motivécia je zavisla na tom, Ze po usili bude nasledovat ocakdvand odmena.

Teoria ciela (Latham, Locke) ciele, ktoré su naro¢né ale prijatelné zvysuju mo-
tivaciu a vykon. Ddlezitym faktorom je vSak aj spitna vdzba. (Armstrong, 2007;
Robbins, Coulter 2004)

Vykon sa nemoze stotoznit iba s motivaciou, zavisi aj od dalsich ¢initelov, ako su
schopnosti zamestnanca alebo prostredie. Pojem motivacia je velmi tazko defino-
vatelny. Je to nieco, ¢o sa neda vidiet a ¢o nemozno priamo merat. MoZeme ju po-
zorovat a usudzovat o nej len na zaklade zmien v spravani sa [udi. Pojem motivacia
sa odvodzuje od latinského slova ,movere®, t.j. pohybovat sa. Skuto¢ne nemézeme
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urcit motivaciu ¢loveka dovtedy, pokial sa urcitym spésobom nesprava. Pozo-
rovanim toho, ¢o niekto hovori alebo robi v danej situdcii, mozno vydedukovat
to, ¢o ho motivuje. Ked hovorime o motivacii, zaujimame sa vlastne o spravanie
ludi. Existuje mnozstvo definicii motivécie, ktoré sa zvycajne podstatou podobaju.
Pauknerova definuje motivaciu ako ,,subor vnatornych hnacich sil ¢loveka, ktoré
ho ur¢itym smerom zameriavaju, aktivizuji a vzniknutu aktivitu udrzuju.“ (Pauk-
nerové 2006, s. 173). Dalej Pauknerové definuje vyznam motivacie v pracovnom
prostredi. ,V organizacii ma motivacia vyznam hlavne v stvislosti s podavanim
pracovného vykonu a celkovou vykonnostou pracovnika, preto v tejto stvislosti
hovorime $pecificky a motivacii pracovného konania.“ (Pauknerova 2006, s. 173).

Pri nastupe do zamestnania zaujima va¢$inu zamestnancov moznost kariérneho
postupu a rozvoja svojej osobnosti v ramci spolo¢nosti. Podporovanie osobného
rastu zo strany zamestnavatela je taktiez atraktivnym motivaénym faktorom hlav-
ne pre mladych Iudi, ktori chct vo svojom Zivote nieco dosiahnut. Je velmi dole-
zité, aby zamestnavatel jasne definoval pravidla a moZnosti pracovného postupu
v hierarchii podniku.

HODNOTENIE ZAMESTNANCOV

»Hodnotenie zamestnancov je ndstroj riadenia pracovného vykonu zamestnancov.
Umoznuje manazérom kontrolovat, usmertiovat a podnecovat zamestnanca v prie-
behu vykondvania dohodnutej prdce, dosahovania pozadovaného pracovného vyko-
nu a realizdcie strategickych cielov organizdcie.“ (Skif, 2012, s. 115)

»Hodnotenie prdce predstavuje systematicky proces stanovovania relativnej hodnoty
prdce v organizdcii za uicelom stanovenia vnitornych mzdovych/platovych reldcii.
Poskytuje zdkladnu pre vytvdranie spravodlivych mzdovvych/platovych stupriov
a Struktir, pre zaradovanie prdce do tychto Struktir a pre riadenie reldcii medzi
pracami a odmenami.“ (Armstrong, 2007, s. 541)

Neformalne hodnotenie je priebezné skimanie a posudzovanie pracovného vyko-
nu zamestnanca podla aktudlnej potreby. Sluzi na v¢asné rozpoznanie a riesenie
problémov pracovného vykonu podriadeného.

Formalne hodnotenie sa vykonava za presne stanovené obdobie, po uplynuti kto-
rého manazér informuje zamestnanca o jeho pracovnom hodnoteni a nasledne
spolu prejednaji pripadné nedostatky v pracovnom vykone. (Armstrong, 2007,
Skit, 2012)

Pisomna sprava je zamerand na slabé a silné stranky hodnoteného, popisuje tiez
vykon v minulosti a existujuci potencial.

Hodnotenie kritickych udalosti je zamerané na popis chovania sa pracovnika
v konkrétnych kritickych situacidch, s cielom odhalit efektivne a neefektivne rea-
govanie zamestnanca.

Graficka stupnica pre hodnotenie je meranie vykonu pracovnika na zaklade stbo-
ru faktorov vykonnosti, médze sa pouzit bodova stupnica.
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Stupnica zamerana na chovanie kombinuje metddy hodnotenie kritickych udalos-
ti agraficku stupnicu pre hodnotenie. Posudzuje pracovnika podla jeho skutoéné-
ho pracovného nasadenia.

Nasobné porovnanie vykonu zrovnava vykon pracovnikov navzajom. Pracovnici
mozu byt hodnoteni v paroch, ked je urceny lepsi z nich alebo v skupinach ked
hodnotitel zostavi rebricek od najispesnejsieho pracovnika nizsie.

360 stupnovy feedback je zaloZeny na spitnej vazbe od okolia hodnoteného pra-
covnika (manazéri, spolupracovnici, podriadeni, zdkaznici). (Robbins, Coulter
2004)

»Hodnotiaci rozhovor je podstatnou st¢astou riadenia pracovného vykonu a hod-
notenia zamestnancov. Umoziuje manazérom prejednat so zamestnancami sku-
toény pracovny vykon v uplynulom obdobi a dosiahnut poZadovany pracovny
vykon v obdobi nasledujicom.* (Skif, 2012, s. 119)

VZDELAVANIE ZAMESTNANCOV

Vzdelavanie je proces, pocas ktorého ziskavame a rozvijame nové znalosti, zruc-
nosti, schopnosti a postoje. Cielom vzdeldvania zamestnancov je zabezpeclit kva-
lifikovanych, vzdelanych a schopnych pracovnikov, potrebnych na uspokojenie
sucasnych a buducich potrieb podniku. (Armstrong, 2007)

Vo veobecnosti sa dd vzdelavanie vo firmach charakterizovat nasledovne: ,,Firem-
né alebo podnikové vzdelavanie je vzdeldvaci proces organizovany podnikom/fir-
mou. Zahrna vzdeldvanie v podniku (interné, vnutropodnikové vzdelavanie, or-
ganizované podnikom vo vlastnom vzdeldvacom zariadeni alebo na pracovisku),
tak i vzdeldvanie mimo podniku (externé vzdelavanie, vzdeldvanie na objednavku
v $pecializovanom vzdeldvacom zariadeni alebo $kole).“ (Bartorikova 2010, s. 16).

»Potreba vzdeldvania znamend nesulad medzi schopnostami zamestnancov a po-
ziadavkami pracovnych miest.“ (Skif, 2012, s. 149)

Poziadavky na flexibilnost podnikov, zvy$ovanie trovne poskytovanych sluzieb/
produktov sa v dnesnej spolo¢nosti neustale zvysuju a spolu s nimi sa zvy$uju aj
poziadavky na zamestnancov. Vzdelavanie a zlepSovanie pracovnych schop-
nosti sa stavaju celozivotnym procesom. Podla Koubeka (2009, s. 252) sa ,,starost-
livost o formovanie pracovnych schopnosti pracovnikov organizacie v sucasnej
dobe stava zrejme najdolezitejSou ulohou personélnej prace.”

»~Formdlne vzdelavanie je planované a systematické a pouziva $trukturované vzde-
lavacie programy skladajuce sa z instruktaze a praktického vyskusania si naucenej
latky.“ (Armstrong, 2007, s. 466)

Podla Koubeka (2009) ma systematické vzdeldvanie okrem inych tieto vyhody:

o neustale dodava organizacii odborne pripravenych pracovnikov bez dal$ieho
hladania na trhu prace,

o zlepsuje kvalifikaciu, znalosti, zru¢nosti aj osobnost pracovnikov,
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o  prispieva kzlepSovaniu pracovného vykonu, produktivity prace aj kvality vy-
robkov/sluzieb,

o zvy$uje motivaciu zamestnancov a ich vztah k organizacii,
«  zvySuje atraktivitu organizacie na trhu prace,

»  zvyS$uje socidlne istoty pracovnikov,

o zvyS$uje kvalitu a tym aj trhovu cenu pracovnika,

» urychluje persondlny a socialny rozvoj pracovnikov,

o zlepsuje medziludské vztahy na pracovisku.

Na ziskanie potrebnych vedomosti zamestnancov sa uz nepouzivaju iba aktivity
ako zdcvik, doskolovanie ¢i preskolovanie. Ale rozvojové aktivity, zamerané na
formovanie a rozsirovanie znalosti a zru¢nosti aj mimo oblast vedomosti potreb-
nych na vykonavanie pracovnej pozicie, formovanie osobnosti a hodnét pracov-
nikov, ¢i prispésobovanie ich kultary kultdre organizacie, formuju flexibilitu pra-
covnikov a ich pripravenost na zmeny. (Armstrong, 2007; Koubek, 2009)

LVycvik znamend pouzivanie systematickych a planovanych vzdelavacich aktivit
k podpore uéenia. Zahtna pouzivanie formalnych procesov prinasajucich znalosti
a pomahajicim ludom ziskavat skasenosti, ktoré nutne potrebuju, aby uspokojivo
vykonavali svoju pracu.“ (Armstrong, 2007, s. 473)

Niekolko dévodov pre vycvik podla Armstronga (2007):

« na vykonavanie prace je potrebné zru¢nosti, ktoré sa najlepsie rozvijaju po-
mocou formalneho instruovania,

o jenutné predat pracovnikom informacie, tak aby sa zaistilo Ze konkrétne ¢in-
nosti budu plnit jednotne.

Je potrebné zabezpecit vzdeldvanie pre skupinu ludi, ktora sa tak lepsie vyrovna
s programom vycviku. Napriklad pri zati¢ani novych pracovnikov alebo preskole-
ni zamestnancov.

Obsah pracovnej naplne ucastnikov by mal byt aj hlavnym obsahom vycviku.
Medzi najvhodnejsie metddy vycviku pre zamestnancov hotela patri instruktaz.
Instruktor musi mat pripraveny plan prezentacie danej problematiky a pouzitie
vhodnych vyucovacich metod, vizualnych pomocok a pom6cok pre demonstrova-
nie. Prezentacie by sa mali skladat z priamociareho vykladu a nazorného ukazova-
nia postupov. Cielom je ucit najskor zasady a potom pokracovat v rozsirovani zna-
losti. Demonstrovanie je podstatnou fazou instruktdze, zamestnanci sa pri niom
podrobne dozvedia postup prace. Najskor je predvedena celd operdcia vrealnej
rychlosti. Potom je potup este niekolko krat zopakovany pomaly s dérazom na
jednotlivé ukony, ich postupnost a dovod vykonu. Precvicovanie zru¢nosti pocas
instruktaze spociva v tom, ze zamestnanci napodobnuju instruktora pod jeho ve-
denim. (Armstrong, 2007; Koubek, 2009, Skit, 2012)
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ZAMESTNANECKE VYHODY

»Zamestnanecké vyhody st zlozky odmeny poskytované naviac k réznym formam
penaznej odmeny. Zahriaja taktiez polozky, ktoré nie s priamo odmenou, ako je
napriklad kazdoro¢na dovolenka na zotavenie.“ (Armstrong, 2007, s. 595)

Ciele politiky a praxe zamestnaneckych vyhod organizacie podla Armstronga
(2007) st:

o poskytnut atraktivny a konkurencieschopny stibor celkovych odmien, ktoré
by napomohli k ziskavaniu a udrzaniu kvalitnych zamestnancov

o uspokojovat osobné potreby zamestnancov
o posilnovat oddanost a vedomie zavazkov zamestnancov voci organizacii
o poskytovat niektorym ludom danovo zvyhodneny sposob odmeny

Casto sa stdva, Ze napriek $irokej ponuke zamestnaneckych vyhod, mé vela za-
mestnancov iba mala predstavu o moznostiach vyuzivania tychto vyhod. Najéas-
tejsie je to kvoli nevhodnému spdsobu informovania o pontkanych vyhodach.
Medzi najicinnejsie spdsoby informovania o benefitoch patri pouzivanie vyraz-
nych, vhodne rozmiestnenych plagatov ¢i podavanie informdcii na schédzkach.
Dolezité je, aby boli informacie adresne odovzdané kazdému pracovnikovi. (Arm-
strong, 2007; Koubek, 2009)

Preferencie zamestnancov v oblasti zamestnaneckych vyhod sa lisia v zavislosti
od pohlavia, veku, rodinného stavu, poctu deti, Zivotnych podmienok, dobou za-
mestnania, povahou vykonavanej prace. (Koubek, 2009)

Zamestnanecké vyhody mozeme rozdelit do troch skupin:

o Vhody socidlnej povahy (zivotné poistenie hradené poistoviiou, pozicky
a hradenie za p6zi¢ky, materské skolky a jasle...).

o Vhody ktoré majii vztah k prdci (stravovanie v praci, vyhodnejsia cena pro-
duktov/sluzieb, vzdelavanie hradené podnikom).

o Vyhody spojené s postavenim v organizdcii (podnikovy automobil, platenie
telefonu, poskytovanie technickych zariadeni na osobné pouzivanie, platenie
ubytovania...). (Armstrong, 2007; Koubek, 2009)

Majitelia firiem si musia uvedomit, ze existencia personalneho oddelenia je pre
kazdud firmu klucovd. Personalna praca napomadha k efektivnemu chodu celej fir-
my, pretoze v sebe zahfna véetky dolezité ¢innosti, suvisiace s [udskymi zdrojmi.
Existencia personalneho oddelenia prinasa firme: ,efektivnejsie vyuzivanie lud-
skej pracovnej sily, zlepSovanie jej pracovného vykonu, Ziadtce formovanie jej od-
borného profilu, va¢siu spokojnost pracovnikov a tym aj menej konfliktov, mensiu
fluktuéciu, dobra zamestnanecku povest a teda vacsiu pracovnu atraktivitu odra-
zajucu sa v [ah$om ziskavani pracovnikov a ich stabilizaciu, va¢siu lojalitu pracov-
nikov a mnohé dalsie.“ (Koubek 2011, s. 20). Tymto by sme mohli konstatovat, Ze
existencia personalneho oddelenia méze dopomdct firme nielen k zlepSeniu jej
konkurencieschopnosti na trhu ale i k jej celkovému rozvoju vo vsetkych oblas-
tiach.
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