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ABSTRAKT

KOCHANOVA, Martina: Modely riadenia ludskych zdrojov. — Ekonomicka univerzita
Vv Bratislave. Fakulta podnikového manazmentu; Katedra manazmentu. — Veduci zavereénej

prace: Ing. Zuzana Joniakova, PhD. — Bratislava: FPM EU, 2019, 75s.

Ciel'om zavereCnej prace je vyhodnotit model riadenia l'udskych zdrojov vo vybranom
podniku a na zaklade toho odporucit’ navrhy na zlepSenie nedostatkov. Praca je rozdelena
do Styroch kapitol. Obsahuje 4 grafy a 5 tabuliek. Prva kapitola je venovana samotnému
vzniku T'udskych zdrojov a stfasnymi pristupmi k riadeniu a cieclom. Obsahuje taktieZ
funkcie, modely aroly riadenia, ktoré su nevyhnutné pre zistenie uspe$nosti systému
riadenia l'udskych zdrojov vo vybranom podniku. V druhej kapitole je vymedzeny hlavny,
a taktiez vedlajsie ciele diplomovej prace, ktoré maju zabezpecit’ naplnenie hlavného ciel’a.
Tretia kapitola obsahuje postupy a metody, ktorymi sme identifikovali a analyzovali ziskané
udaje. Zavereéna kapitola sa zaobera spracovanymi vysledkami a diskusiou. V tejto Casti je
vymedzeny objekt skimania a analyza systému riadenia I'udskych zdrojov podl'a modelu
architektiry. Vysledkom problematiky je taky navrh odporacani, ktory by prispel

k skvalitneniu riadenia 'udi v podniku a priniesol im dlhodoby tGspech.

KPacové slova: riadenie l'udskych zdrojov, modely riadenia l'udskych zdrojov, roly,

architektara



ABSTRACT

KOCHANOVA, Martina: The models of human resources management.— The University of
Economics in Bratislava. The faculty of Business Management; The Department of

Management. — Supervisor: Ing. Zuzana Joniakova, PhD. — Bratislava: FBM UE, 2019, 75p.

The aim of the final work is to evaluate the model of human resources management in the
selected company and on the basis of it recommend suggestions for improvement of
deficiencies. The work is divided into four chapters. It contains 4 graphs and 5 tables. The
first chapter is devoted to the very creation of human resources and current approaches to
management and goal. It also includes functions, models and management roles that are
necessary to determine the success of a human resource management system in a selected
company. The second chapter defines the main and also the secondary goals of the thesis,
which are supposed to fulfill the main goal. The third chapter contains the procedures and
methods by which we identified and analyzed the data. The final chapter deals with
processed results and discussion. This part defines the object of investigation and analysis
of the human resources management system according to the architecture model. The
solution of the issue is a proposal for a recommendation that would contribute to improving

the management of people in the business and bringing them long-term success.

Keywords: human resources management, models of human resources, roles, architecture
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Uvod

V sucasnom prostredi je dolezité, aby podniky venovali pozornost’ vsetkym
prebiehajicim zmenam a vedeli na tieto zmeny aktivne reagovat’. V dneSnom svete sa Coraz
viac analyzuje pojem l'udské zdroje. Podniky si Coraz viac zacinaju uvedomovat, akt
hodnotu prinasa do podniku l'udsky kapital. Ide predovsetkym o Tudi, ktorych podnik
zamestnava a S ktorymi spolupracuje v celom transformac¢nom procese. Kazdy podnik si
sam rozhoduje, aky bude vyznam riadenia 'udskych zdrojov v organizacii. Rozhoduje aj
0 Strukttre, rozsahu a hierarchickom postaveni v podniku. V stcasnej dobe ma riadenie
I'udskych zdrojov v organizaciach odlisné postavenie. AvSak aktivity a ¢innosti, ktoré v sebe
zahfna, zostavaji rovnaké. V riadeni l'udskych zdrojov su to prave zamestnanci, ktori maja
dostato¢né vedomosti, zruc¢nosti a vzdelanie, ktoré prispieva k rozvoju zamestnaneckého
potencialu a plneni ciel'ov podniku. S povazovani za bohatstvo a za zdklad fungovania
kazdej organizicie. Prave ztohto dovodu by mali podniky coraz viac investovat do
vzdelavania vlastnych zamestnancov. Na druhej strane by sa mali zamestnanci neustale
zdokonal'ovat a rozvijat’ svoje zrucnosti, lebo doposial’ ziskané vedomosti ¢i uz zo strednych
alebo z vysokych §kol st nedostacujuce.

Tak ako sa menia poziadavky na zamestnancov, tak sa menia aj nové systémy
riadenia l'udskych zdrojov. Podniky viac uvazuji o tom, ako spravne si zvolit’ a nastavit’
systém riadenia l'udskych zdrojov. Cielom diplomovej prace je teda poukazat' nato, ze
spravne zavedena a aplikovana metoda riadenia Tudskych zdrojov prispieva
k efektivnej$iemu plneniu strategickych cielov.

V teoretickej Casti sme sa venovali samotnej historii personalneho manazmentu od
prvotnych pociatkov az po samotny vznik riadenia l'udskych zdrojov. Odlisné chéapania
autorov nam pomohli lepSie pochopit’ vyznam a ¢innosti 'udskych zdrojov a umoznili ndm
porovnat’ ich s pojmom personélna praca, ktord predchadzala riadeniu l'udskych zdrojov.
V ramci tejto kapitoly sme popisali jednotlivé ciele a subjekty riadenia, ktoré sme rozdelili
na intern¢ aexterné. Popisali sme tieZ jednotlivé funkcie, ktoré sa povazuju za
najdolezitejSiu Cast’ riadenia l'udskych zdrojov. Vzhl'adom na predmet skiimania sme sa
Vv poslednej Casti venovali modelom riadenia I'udskych zdrojov a ich charakteristike.

V praktickej Casti sme analyzovali vo vybranom podniku systém riadenia 'udskych
zdrojov. Ako tento systém funguje sme zistili pomocou rozhovoru s manazérkou, ktora
zéaroven vyplnila dotaznik zamerany na rolu personalneho utvaru. Pomocou metody Canvas

sme zistovali podnikatel'sky model spoloc¢nosti, ktory sme nasledne vyhodnotili.



Podrobnejsiu analyzu sme vykonéavali pomocou modelu architektiry riadenia T'udskych
zdrojov, ktora pozostava zo Styroch Casti. Na zdklade ziskanych poznatkov sme v zavere
zéaverecnej prace navrhli odporucania pre utvar riadenia 'udskych zdrojov na zlepsenie ich

fungovania.

1  Sucasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranic¢i

Na zaciatok si mézeme polozit’ otazku: “Su ludské zdroje dolezité?.” Vsetci dobre
vieme, ze finan¢né prostriedky, budovy a zariadenia su pre podniky nevyhnutnou sucast'ou
podnikania. AvSak I'udské zdroje st obzvlast’ dolezité, pretoze sa povazuji za tvorivy prvok
v kazdej organizacii. LCudia navrhuji anasledne vyrabaji vyrobky, poskytuju sluzby,
kontroluji kvalitu, staraju sa o uplatnenie vyrobkov na trhu, rozdel'uju finan¢né zdroje,
stanovuju celkovu stratégiu a ciele podniku. Vsetky tieto ¢innosti sa nedaji dosiahnut’ bez
efektivne pracujucich l'udi. AvSak v dneSnom svete sa stretdvame s rozmanitym pristupom
l'udi, ktori maju odlisné predstavy o praci. Na jednej strane sa stretdvame s 'ud’mi, ktori chca
vo svojej praci spolurozhodovat’ a mat’ podiel na celkovych ziskoch spolo¢nosti. Ini sa
prisposobia praci a vykonavaju ju v Gizadi, pricom o podieloch na zisku ani len neuvazuju.
Nemozeme povedat’, Zze 'udské zdroje st zamenitel'né za ekonomické jednotky, ale napriek

tomu sa povazuju za neoddelitel'ny predpoklad ispechu kazdej organizacie.

1.1 Historia personalneho manaZmentu

Personalny manazment sa vo svojej podstate vyvijal dlhé roky a rozvija sa dodnes.
Histodria personalistiky nam déva predstavu, aké usilie museli prvotni priekupnici vynalozit,
aby sa tento pojem dostal do podvedomia I'udi. Cela historia nam pomoze uvedomit’ si, ako

sa personalny manazment stal novym trendom a ako neustale rastie jeho vyznam.

Prva etapa vyvoja

Napriek tomu, Ze nie si zname presné pociatky personalneho manazmentu, tak
moZeme povedat, Ze uZz prvotni obyvatelia jaskyin museli rieSit’ problémy s vyuzitim
dostupnej pracovnej sily. TaktieZ aj Biblia zachytava problémy s vyberom a zatcanim l'udji,
ktoré musel rieSit MojziS. Az do priemyselnej revolucie nebolo nutné sa zapodievat

personalnym manaZmentom, a prave rodina bola povazovana za jedina zékladnl pracovnu

1 MILKOVICH, George. - BOUDREAU, John. 1993. Rizeni lidskych zdrojii. Praha : Grada Publishing, 1993.
s. 38-39. ISBN 80-85623-29-3
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jednotku. Revolucia v Anglicku a Severnej Amerike sposobila rast textilnych tovarni,
zlievarni a bani. V tom case bolo treba zamestndvat' viac l'udi, ktori museli spolo¢ne
pracovat’ a dosiahnut’, aby bola vyroba ¢o najuspornejSia. Zamestnanci zacali mat’ vacsie
poziadavky, ktoré plnil rod novo-vzniknutych tajomnikov Socialnych vied. Ti pomahali
zamestnancom zlep$it' pracovné podmienky (poskytnut’ ubytovanie, lekarsku pomoc,
kvalifikovani vzdelanost’). Prave spomenuti tajomnici sa povazuju za zrod Specialneho

personalneho manazmentu.?

Druha etapa vyvoja

Je spojena s vedeckym manazmentom. Hlavnym cielom vedeckého manazmentu
bolo zdokonalit’ kvalitu riadenia a najst’ spravne spdsoby a metddy riadenia prace pre
jednotlivcov, pomocou ktorych sa zvysi objem produkcie a znizia sa ndklady. Frederick W.
Taylor je povazovany za hlavného predstavitela tohto smeru. Najprv Studoval pracu
jednotlivcov a neskor identifikoval, ako ovplyviiuje ich vykon hlavné ciele organizacie.
Tvrdil, Ze pomocou vedeckych metéd mdze dosiahnut’ vyssiu produktivitu, vyssie mzdy
a vyssi zisk. Doraz kladol jednak na spolupracu medzi veducimi a pracovnikmi a jednak na
jednoznacnt del'bu prace a zodpovednosti medzi nimi. Zaujimal sa avSak aj o psychologické
faktory ako inteligencia, znalosti, zru¢nosti, povahové vlastnosti ¢i celkova fyzicka
zdatnost’. Jeho smer bol spojeny so vznikom prvych persondlnych utvarov, ktoré riesili

otazky prijimania novych zamestnancov a odmefiovania.®

Tretia etapa vyvoja

Vznika najma v stvislosti so zmenami, ktor¢ prebiehali v obdobi tridsiatych rokoch.
LCudia prestali verit’ podnikom, Ze budu stale uspokojovat’ ich potreby. Preto sa obratili na
vladu, ktora zasiahla adala pracujucim podporu v nezamestnanosti, socialne vyhody,
minimalnu mzdu a pravo zapojit’ sa do odborovych zvazov. V tridsiatych rokoch ustanovila
legislativa povinnost’ formovat’ tllohu personalnych oddeleni v podnikoch a organizécie
museli dodrziavat’ zakony. Postupne sa tak vytratil paternalizmus (viest' podl'a najlepsieho)

a formovalo sa viac persondlnych oddeleni, ktoré plnili priania zamestnancov.*

2WERTHER, William. - DAVIS, Keith. 1992. Lidsky faktor a persondini management. Praha : Victoria
Publishing, 1992. s. 48-49. ISBN 80-85605-04-X

SKOCIANOVA, Renata. 2012. Persondlni izeni - Vychodiska a vyvoj. Praha : Grada Publishing, 2012. s. 39-
41. ISBN 978-80-247-3269-5

*WERTHER, William. - DAVIS, Keith. 1992. Lidsky faktor a persondlni management. Praha : Victoria
Publishing, 1992. s. 50-51. ISBN 80-85605-04-X
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Stvrtd etapa vyvoja

Spéja sa so Styridsiatimi a patdesiatimi rokmi, kedy vzrastol vyznam personalnych
oddeleni, ktoré mali za ulohu aj prijimat’ a skolit’ novych zamestnancov. Po druhej svetovej
vojne sa zvysil vyznam tychto oddeleni, ktoré museli superit’ so silnymi odbormi a stale
vrastajucou potrebou vzdelavania zamestnancov, predovsetkym inZinierov a tctovnikov.
Narast zamestnaneckych vyhod prilakal novych zamestnancov, ktori mali odlisné nazory na
zaobchadzanie s 'ud’'mi. Tymto sa zacali zlepSovat’ medzil'udské vzt'ahy, ¢o zvysilo vyznam

novych metod personalneho manazmentu.®

Piata etapa vyvoja

Zachytava obdobie medzi Sest'desiatimi az sedemdesiatimi rokmi. ViditeI'ny vplyv
na personalistiku mali viaceré zakony, ktoré plnili protidiskriminaény charakter, zakony
0 zdravi, dochodkovom zabezpeceni a zdkony o bezpecnosti. Dodrziavanie zékonov
sledovali personalni manazéri, ktori boli povazovani za profesionalov. Coraz viac sa
dostavali do popredia medzil'udské vztahy, ktoré sa zmenili na vztahy kolektivne.
Spominané obdobie so sebou prindsa nové a prepracované metody vyberu, vzdelavania,
hodnotenia a odmenovania zamestnancov. Personalni riaditelia sa Coraz viac stavali

neoddelitelnou sti¢astou vedenia podniku.®

Siesta etapa vyvoja

Do tejto etapy patria osemdesiate roky, kedy personalne oddelenie potrebuje Coraz
viac podrobnejSich informacii. Ziskavanie, uchovavanie aupravovanie informacii je
vyznamnou ulohou vediet’ o zamestnancovi vSetko, o organizécia vediet’ potrebuje. Do
popredia sa dostavaju informacné technologie. Pri ukladani a dopliiovani informaécii
0 zamestnancoch sa persondlne oddelenia ¢oraz viac spoliehaji na pocitacové informacéné
systémy. Tam st ulozené informacie o zamestnancoch, pracovnych funkciach, zakonoch,
odboroch, ekonomickych trendoch ainé. Kladie sa doraz na stabilnejSie, a zaroven
bezpecnejSie ukladanie informacii nielen o zamestnancoch podniku, ale i o celej jeho

prosperite.’

SWERTHER, William. - DAVIS, Keith. 1992. Lidsky faktor a persondini management. Praha : Victoria
Publishing, 1992. s. 51-52. ISBN 80-85605-04-X

SAMSTRONG, Michael. 1999. Persondlni management. Praha : Grada Publishing, 1999. s. 48-49. ISBN 80-
7169-614-5

"PISKANIN, Andrej. 2010. Manazment - klasické teérie a moderné trendy. Bratislava :Ofprint JH, 2010. s.
203. ISBN 978-80-89037-26-1
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V tejto etape taktiez nastava velkda kvalitativna zmena, ktord prinaSa novu
terminologiu. Podstatou je najmid rozvoj strategického riadenia Tudskych zdrojov
a ovplyvilovanie kone¢nych vysledkov podniku. Vedice postavenie ma manazment
riadenia, ktory pomaha zamestnancom prispdsobit’ sa novym systémom odmenovania

podla vykonu.®

Siedma etapa vyvoja

Hlavnym prinosom Vv devitdesiatych rokoch bola schopnost’ rozvinat pristupy
z osemdesiatych rokov. Do popredia sa dostava rozvoj podnikovej kultury a rast
kompetencii zamestnancov cez tzv. uiace sa organizacie. Zacinaju sa uplatinovat’ nové
postupy a metddy pri rieSeni problémov, ktoré su spojené s potrebou znizovat’ pocet
zamestnancov. Do popredia sa dostavaju profesionalne poradenské, konzultacné organizacie

a informac¢né systémy.®

1.2 Vyvoj personalneho riadenia

Oblast’ persondlneho riadenia sa odjakZiva menila v stvislosti so socidlnymi
a ekonomickymi podmienkami v konkrétnom historickom obdobi. Takisto sa menil aj
vyznam personalnych aktivit, a to rozdielne v jednotlivych organizaciach.

V odbornej literature sa stretivame s pojmami ako personalna administrativa,
personalne riadenie ¢i riadenie I'udskych zdrojov. Tieto pojmy st zaroven etapy od vyvojovo
najstar$ej az po stc¢asnil. Casto sa uvedené terminy povazuju za vzajomné synonyma, ale

z teoretického hladiska sa vo svojej podstate lisia.

1.2.1 Persondlna administrativa

Je povazovana za historicky najstarSiu a dokonca prvi koncepciu personalistiky.
Koncepcia bola ovplyvnend vedeckym manaZzmentom, kde bola vyroba zaloZena na del’be
prace a Specializacii I'udi. Zmyslom pracovnej sily bolo udrzovat’ a zvySovat’ produktivitu
prace. Kazda praca bola rozdelena do d’al$ich rutinnych a jednoduchych tloh, kde sa stanovil
najlepsi pracovny postup a idedlny Cas na prevaddzkovanie pracovnych operacii. Podniky
prijimali novych zamestnancov na presne stanovené miesta s cielom okamzite vykonavat
pracovnu ¢innost. Podniky mohli zamestnavat' aj nekvalifikovanych Tudi, ktori mohli

vykonéavat’ jednoduché a rutinné ulohy. Tato stratégia vyznamne znizila ndklady préce,

SKACHANAKOVA, Anna. a kolektiv. 2007. Riadenie ludskych zdrojov. Bratislava : Sprint, 2007. s. 16. ISBN
978-80-89085-87-5
Stamtiez s. 16
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a taktiez sa znizoval Cas potrebny pre zaucenie novoprijatych zamestnancov. Zamestnanci
boli odmeniovani ikolovou mzdou pre stanoventi normu pracovného vykonu. Dosledku toho,
bola personalistika chapana ako sluzba pre potreby organizacie. Personalisti plnili len
administrativne Ulohy spojené so zamestnavanim l'udi a nasledne vedenim personalnej
evidencie pre ucely planovania, vyberu, adaptacie, hodnotenia a odmenovania.

Personalistika predstavovala pasivnu ¢ast’ riadenia organizécie.®

1.2.2 Persondlne riadenie

Personalne riadenie sa zacalo rozvijat' v ¢ase druhej svetovej vojny. Podniky chceli
ovladnut’ ¢o najviac trhu a zacali vyuzivat’ konkuren¢né vyhody, za ktoré povazovali dobre
sformovany, organizovany a motivovany pracovny kolektiv. Cudi a pracovnu silu zacali
povazovat za nevyCerpatelny zdroj prosperity a konkurencieschopnosti podniku. V
dosledku toho sa zacalo presadzovat’ personalne riadenie a vznikali personalne ttvary, ktoré
rozvijali persondlnu politiku a metédy persondlnej prace. Objavuje sa velkd pravomoc
a autorita personalneho riadenia k rozhodovaniu. Avsak persondlna praca zostala
orientovand len na vnuatroorganizacné problémy zamestnavania I'udi a na hospodarenie
s pracovnou silou. V spominanej vyvojovej faze sa personalistika podiel’ala na operativnom

riadeni. 1!

1.2.3 Riadenie ludskych zdrojov

Od osemdesiatych rokoch sa zacala rozvijat' koncepcia riadenia 'udskych zdrojov.
Predstavitelia koncepcie vysvetlovali tento pojem ako strategicky a vnutorne zjednoteny,
manazérsky orientovany pristup k riadeniu l'udi, ktorého snahou je ziskat' angazovanych
a oddanych zamestnancov, ktori budu vykonavat pracu so zaujmami podniku. Preto je
riadenie  ludskych  zdrojov  oblast riadend vrcholovym manazmentom a
liniovymi manazérmi. VAac§i doraz sa kladie na ucast pracovnikov, timovi pracu,
formovanie timov a flexibilitu. Podniky zacali riadenie I'udskych zdrojov povazovat za
umenie do ktorého sa oplati investovat’. TaktieZ sa kladie va¢si doraz na silni podnikova

kultaru, zdravé medzil'udské vzt'ahy a na dosahovanie hodnot spolo¢nosti. V podnikoch sa

OSIKYR, Martin. 2012. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha : Grada Publishing, 2012. s. 29.
ISBN 978-80-247-4151-2

UKOUBEK, Jozef. 2007. Rizeni lidskych zdrojii. Praha : Management press, 2007. s. 15. ISBN 978-80-7261-
168-3
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uplatituje strategicky pristup ku vSetkym persondlnym c¢innostiam (ziskavanie, motivacia,
vzdelavanie, kariéra, stabilizacia a odmetiovanie).*?

V deviétdesiatych rokoch sa klddol doéraz najméd na timovu pracu, vyzdvihnutie
pravomoci, riadenie kultury, vykonu, vzdelavania a stale viac sa hovorilo o kompetenciach.
Personalisti zacali preberat’ role internych konzultantov azacali pouzivat metody
benchmarkingu. Vyrazne sa zvysil podiel personalnej prace v externych organizaciach
v oblasti vyhl'adavania pracovnikov a vzdeldvania. Medzi najcennejSi zdroj prosperity
a najvacsi zdroj bohatstva organizacie patria najma l'udia, ktori rozhoduju 0 zabezpecovani,
rozdelovani, vyuzivani arozvoji vSetkych ostatnych zdrojov (materidlnych, financnych

a informacnych) a majui obrovsky podiel na fungovani celej organizacie. Riadenie 'udskych

zdrojov sa vyvinulo do takej podoby, v akej sa pouziva dodnes.*?

1.3 Riadenie Pudskych zdrojov

Kvalitné T'udské zdroje mozeme v dnesnej dobe povazovat’ za vyznamné oddelenia
v podniku, ktoré svojou atraktivitou prispieva k lepsej podnikatel'skej ¢innosti, a tym sa
urcitou mierou podielaju aj na ekonomickych vysledkoch daného podniku. Pod pojmom
Pudské zdroje si kazdy €lovek predstavi nieco iné, ¢i uz je to personalne oddelenie, pohovory,
adaptacia, odmenovanie, alebo vzdelavanie. Prave preto sa nielen v zivote, ale aj v odbornej
literatare stretivame s viacerymi autormi, ktori maju rozdielne chapanie tohto pojmu. Pre
lepSie porozumenie si uvedieme definicie rdéznych autorov, ktori sa zaoberaju touto
problematikou.

NajcastejSie sa riadenie I'udskych zdrojov chape ako “cinnost, ktorej pozornost sa
sustreduje na zamestnancov - ludské zdroje a ktorda sa spolu s ostatnymi funkcnymi
oblastami manazmentu podiela na dosiahnuti synergického efektu - splneni cielov
zamestnancov i podniku ako celku” **

Amstrong tvrdi, ze termin persondlne riadenie bolo nahradené riadenim l'udskych
zdrojov. Na druhej strane definuje riadenie l'udskych zdrojov ako logicky a strategicky

premysleny pristup riadenia toho najcennejSieho, ¢o organizacia ma — mysli tym l'udi, ktori

2ZKOCIANOVA, Renata. 2010. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. Praha : Grada Publishing,
2010.s. 11-12. ISBN 978-80-247-2497-3

Btamtiez s. 12-13

UK ACHANAKOVA, Anna. 2003. Riadenie ludskych zdrojov. Bratislava : Sprint, 2003. s. 10. ISBN 80-89085-
229
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pracuju V organizacii, a zaroven prispievaju ¢i uZz individualne, alebo kolektivne k
dosahovaniu ciel'ov podniku.®

Chépanie Koubeka je podobné ako u Amstronga. Koubek nadvdzuje na vyvoj
personalistiky a tvrdi, Zze riadenie l'udskych zdrojov predstavuje najnovsiu koncepciu
personalnej prace, ktora sa zacala formovat’ v zahrani¢i. Nova koncepcia poukazuje najma
na vyznam ¢loveka a jeho pracovnej sily ako najvyznamnejsi vyrobny vstup organizécie.®

Vojtovic€ si pod pojmom riadenie 'udskych zdrojov predstavuje potrebu investovat
do l'udi a povazuje ich za hlavné vyrobné imanie. Tieto investicie by mali prinaSat
konkuren¢i vyhodu, novy rozvoj v podobe imidzu a vzdeldvanie, pri ktorom stipa
atraktivita podniku. Stotoziiujeme sa s jeho myslienkou, Ze na I'udi musime mysliet’ z
dlhodobého (strategického) hladiska a nie z operativneho. Prave preto povazuje vrcholovy
manazment za najddleZitej§iu ast’strategického rozhodovania v oblasti riadenia 'udi.!’

Amstrong vo svojej knihe uvadza spolocné a rozdielne Crty tychto dvoch na seba

nadvizujucich pojmov.18

ISAMSTRONG, Michael. 2015. Rizeni lidskych zdrojii. Praha : Grada Publishing, 2015. s. 64-65. ISBN 978-
80-247-5258-7

18KOUBEK, Jozef. 2007. Rizeni lidskych zdrojii. Praha : Management press, 2007. s. 15-16. ISBN 978-80-
7261-168-3

"VOITOVIC, Sergej. 2006. Persondlny manazment. Bratislava : IRIS, 2006. s. 257. ISBN 8089018-98-X
BAMSTRONG, Michael. 2007. Rizeni lidskych zdrojii. Praha : Grada Publishing, 2007. s. 39. ISBN 978-80-
247-1407-3
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Tabul’ka 1 Spolo¢né arozdielne ¢rty medzi personalnym riadenim a riadenim l'udskych
zdrojov

Spolo¢né ¢rty Rozdielne ¢rty
Riadenie 'udskych zdrojov:
1. obidve riadenia vychadzaju z 1. kladie vyssi doraz na strategicky
podnikovych stratégii stlad
2. zariadenie su zodpovedni liniovi 2. je zaloZené na manazérsky
manazéri orientovanej filozofii
3. respektovanie jedinca a jeho 3. dava vicsi vyznam riadeniu
rozvoj kultary a docielenie oddanosti
4. spravni l'udia na spravnom mieste 4. Kladie vacsi doraz na Glohu
5. metddy vyberu pracovnikov liniovych manazérov
6. vzdelavanie, rozvoj 5. orientuje sa na vsetky zaujmy
a odmenovanie podniku a zaujmy jednotlivcov
7. dobré pracovné vztahy a 6. zamestnanci predstavuju okrem
komunikacia nakladov aj bohatstvo

Zdroj: vlastné spracovanie

Z uvedenych definicii vyplyva, Ze vel'a autorov povazuje riadenie 'udskych zdrojov
za synonymum personalneho riadenia s jedinym aspektom, Ze pojem riadenie 'udskych
zdrojov je novou dimenziou personalneho riadenia. Podl'a mojho nazoru je prave l'udska

bytost’ najzakladnejsia zlozka v organizacii vd’aka ktorej sa plnia ciele podniku.

1.4  Ciele riadenia 'udskych zdrojov

Pod nazvom ciel’ podniku si v§eobecne predstavime neoddelitelnt sti¢ast’ kazdého
spravneho podnikania. VO svojej podstate ciel znamena urcity “koniec”, ku ktorému sa
chcem v buducnosti dopracovat’ pomocou ziskanych vedomosti a zru¢nosti. Je to vysledok
spoluprace vSetkych zamestnancov podniku na jednotlivych hierarchickych tirovniach.

Takmer kazdy ¢lovek si pod pojmom l'udské zdroje predstavi proces vyhl'adavania a
nasledného prijimania vhodnych kandidatov na prislusné pracovné pozicie. Na jednej strane
to mozeme povazovat' za hlavny ciel’ organizacie. Na druhej strane by sme nemali zabtudat’
na zosuladenie stratégie s poslanim podniku. Preto by sa mali ciele nastavit' tak, aby

vychédzali zo stratégie organizacie a pritom zohl'adnit’ potreby a oakavania zamestnancov.
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Kachandkova uvadza hlavny ciel' riadenia l'udskych zdrojov, ktory spociva v
dosiahnuti konkuren¢nej vyhody pomocou strategického rozmiesthovania lojalnych a
zruénych zamestnancov prostrednictvom personalneho a kultirneho procesu. Treba
zohl'adnit’ vplyvy a poziadavky spolo¢nosti, v ktorej podnik posobi a poskytniit’ pomoc
zamestnancom pri dosahovani individudlnych cielov ak préave tieto ciele ovplyvnia celkovu

vykonnost’ spolo¢nosti. Hlavny ciel’ sa ma dosiahnut’ splnenim dvoch zékladnych aloh:*°

e zabezpeCit' na pozadovanej kvalifikacnej a profesijnej trovni nevyhnutny
pocet zamestnancov v sulade so strategickymi ciel'mi

e zharmonizovat’ zamestnanecké spravanie so strategickymi ciel'mi

“Hlavnym cielom riadenia ludskych zdrojov je zabezpecit, aby bola organizacia
schopna prostrednictvom ludi uspesne plnit svoje ciele. Konkrétne povedané, riadenie

Ludskych zdrojov sa tyka plnenia cielov v nasledujiicich oblastiach:*°

Efektivnost’ organizacie

V tejto oblasti je hlavnym ciel'om podporovat’ programy na zlepSovanie efektivity a
vytvarat’ ur¢ité postupy, pomocou ktorych sa zlepsuje riadenie znalosti a nasledné vytvaranie
uzastnej atmosféry v podniku. M6zeme sem avsak zaradit’ aj vytvaranie politiky podniku,
ktora uzko suvisi s lepSovanim vzt'ahov so zakaznikmi.
Riadenie 'udského kapitalu

Nositel'’ nobelovej ceny Gary S. Becker sa povazuje za jedného z hlavnych
presadzovatel'ov teorie l'udského kapitalu. Vo svojej publikécii vysvetluje pojem l'udsky
kapital nasledovne: ,, Vyucovanie v Skole, pocitacovy kurz, vydavky na zdravotni
starostlivost a prednasky o potrebe presnosti a cestnosti su takisto kapitalom v tom zmysle,
Ze zlepsuju zdravie, zvySuju zarobky, ¢i pomdhaju cloveku vychutnat literaturu pocas
vdcsiny jeho Zivota. Nasledne je uplne v sulade s tradicnou definiciou kapitalu, ked’ vravime,

Ze vydavky na vzdelavanie, tréning, zdravotnu starostlivost, a podobne, su investiciami do

YK ACHANAKOVA, Anna. 2003. Riadenie ludskych zdrojov. Bratislava : Sprint, 2003. s. 11-13. ISBN 80-
89085-22-9
VAMSTRONG, Michael. 2007. Rizeni lidskych zdrojii. Praha : Grada Publishing, 2007. s. 30. ISBN 978-80-
247-1407-3
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kapitalu. Avsak produkuju ludsky, nie fyzicky ci financny kapital, pretoze nemozno oddelit
osobu od jej vedomosti, zrucnosti, zdravia ¢i hodnét.

Ak sa vratime k chédpaniu Amstronga, tak pre neho znamena l'udsky kapital bohatstvo
pre organizaciu a podniky, a preto musia do tohto bohatsva aj investovat’. Prave l'udia, ich
schopnosti a skisenosti je nevyhnutné vyuzivat’ v organizacii. Cudské bytosti st povazované
za nieco, ¢o vyrazne napomdha k tspesnosti celej organizécie a prispieva k zvySovaniu
konkurenénej vyhody.??

Zamestnanecké vzt'ahy

Ak dvaja 'udia komunikuj, znamena to, Ze si urcitou cestou vytvaraju vzt'ah, ktory
zavisi od individuality ¢loveka. Takto to funguje aj pri vykonavani pracovnej ¢innosti ¢i uz
pre jednotlivcov, pracovné skupiny, vztahy vrdmci celej organizdcie alebo dokonca
celostatne medzindrodné vztahy. Na dosahovanie hlavnych cielov podniku st vel'mi
dolezité prave dobré vztahy, ktoré svojou kvalitou prispievaju k zlepSeni podnikatel'skej
¢innosti. Budovanie zamestnaneckych vztahov je v praci velkou vyhodou, dokonca z toho
moze prosperovat’ aj samotny zamestnavatel’.?

Riadenie odmenovania

Odmenovanim sa podniky snazia o zvySovanie motivaénych faktorov, pracovnej
angazovanosti a oddanosti, ktoré si v stlade s politickymi nariadeniami. Toto riadenie
zabezpecuje, aby boli 'udia odmeniovani za to, ¢o robia a ako to robia. Na druhej strane
zohl'adnuje aj Uroven znalosti a schopnosti, ktoré si uZ osvojili alebo nadobudnti pocas
kariéry.?*

Joniakova akolektiv vo svojej publikacii uvadzaju vSeobecné ciele riadenia
Iudskych zdrojov nasledovne:?®

» Na ziskani Pudskych zdrojov sa podiel’aju ¢innosti ako nabor potencialnych
zamestnancov, vyber, adaptacia na pracovné miesta a podnikovu kultaru, ¢i
pripadny rozvoj a vzdelavanie zamestnancov. Pred spomenutymi ¢innostami

je dolezité zadefinovat pracovné miesta a Specifikdciu poziadaviek na

ZIBECKER, Gary. 1993. Human capital. Chicago : The University of Chicago Press, 1993. s. 15. ISBN 978-
0-226-04120-9

ZAMSTRONG, Michael. 2007. Rizeni lidskych zdrojii. Praha : Grada Publishing, 2007. s. 35. ISBN 978-80-
247-1407-3

BKOUBEK, Jozef. 2007. Rizeni lidskych zdrojii. Praha : Management press, 2007. s. 325. ISBN 978-80-7261-
168-3

#AMSTRONG, Michael. 2007. Rizeni lidskych zdrojii. Praha : Grada Publishing, 2007. s. 31. ISBN 978-80-
247-1407-3

%JONIAKOVA, Zuzana. a kol. 2016. Riadenie ludskych zdrojov. Bratislava : Wolters Kluwer, 2016. s. 19-21.
ISBN 978-80-8168-532-3
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pracovnika. Cely tento postup ziskavania je naroCny aje spojeny so
zvySujucimi sa ndkladmi podniku. Az pracovna nasadenost novych
zamestnancov urci ¢i bolo ziskavanie efektivne.

» Motivovanie zamestnancov je dal’si ciel’ riadenia 'udskych zdrojov. Podl'a
autorov su to prave interné aexterné stimuly, ktoré vyvolavaju
U zamestnancov motivaciu. Medzi interné stimuly patri podla Maslowa
sebarealizacia, vlastné uznanie a stat’ sa ¢lenom pracovnej alebo socialne;j

skupiny.

potreba sebarealizdcie

potreba uznania, ficty

potreba lasky, prijatia, spolupatriénosti

potreba bezpecia, istoty

fyziologické potreby

Obrazok 1 Maslowova hierarchia potrieb
Zdroj: vlastné spracovanie

Ak st interné faktory nedostacujuce, tak podniky siahaji po externych
faktoroch, medzi ktoré zarad’ujeme vysoki mzdu, podiely na vysledku
hospodarenia, prémie a odmeny, pefiazné a nepefiazné prostriedky ¢i kvalitné
pracovné vztahy v pracovnej skupine.

Oba stimuly navrhuje utvar riadenia l'udskych zdrojov s pomocou
manazmentu, ktory nasledne skiima spokojnost’ s troviiou Spomenutych
motivatorov.

» Udrzanie zamestnancov sa povazuje za treti dolezity ciel’ pre utvar l'udskych
zdrojov. Kazdy podnik si chce udrzat kvalitnych zamestnancov a
nepomyslat’ na mozny odchod zo zamestnania. Medzi dolezité faktory pre
udrzanie zamestnancov v podniku patria najmi dobré pracovné podmienky,
zamestnanecké vyhody, odmeny, dobry pracovny kolektiv a moznost
kariérneho rastu.

> Stvrtym a zaroveii poslednym cielom je rozvoj zamestnancov. Neustale

meniace sa ekonomické, politické a technologické prostredie stale viac
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vplyva na podnikatel’kt ¢innost. Inovacie vyrobkov a sluzieb si vyzaduju
vysSiu kvalifikovanost zamestnancov, ktori by mali pruzne a efektivne
reagovat na zmeny. Prave preto podniky c¢oraz CastejSie zaskoluju

a vzdelavaju zamestnancov.

1.5 Subjekty riadenia Pudskych zdrojov

Ulohy a ¢innosti riadenia I'udskych zdrojov smerujuce kich naplneniu su
zalezitostou nie len personalneho ttvaru, ale neoddelitelnou stéastou su aj vsetci veduci
pracovnici organizacie, pri¢om sa nezohl'adnuje aktualne hierarchické postavenie. Tvrdi, ze
kazdy zamestnanec, ktory méa pod sebou aspoil jedného zamestnanca musi vykonavat
persondlne cinnosti. VicSinou tieto Cinnosti nevykond vrcholové vedenie, ale liniovi
manazéri, ktori by si mali osvojit’ potrebné znalosti pre plnenie tiloh personalnej prace.?
Najcastejsie sa v literature vyskytuju nasledovné interné subjekty riadenia l'udskych

zdrojov:

Vrcholovy manazment

Hlavnou ulohou vrcholového manazmentu je vymedzit' priestor na dlhodobé
strategické rozhodnutia, ktoré prebiehajii na vSetkych urovniach riadenia. V skratke ide o
vyjadrenie poslania a nasledné sformulovanie predstavy o budicom smerovani podniku v
podobe vizie. Najprv je dolezZité stanovenie ciel'ov, podl'a nich prisposobit’ poslanie a zvolit’
urcitu stratégiu, ktortt maji v pravomoci manazéri na tejto trovni. Pre personalnu oblast’ sa
stanovuju stratégie, predovsetkym funkcéné, ktoré maju za ulohu podporit’ podnikatel'sku

stratégiu a zvolit vhodné metddy naplnenia tejto stratégie.?’

Utvar riadenia ludskych zdrojov

Je to pracovisko, ktoré je Spiacializované na persondlne riadenie a zabezpecuje
viacero hlavnych a vedlajSich loh. Za hlavné tlohy utvaru povazujeme koncepcné prace,
metodologické postupy, poradenstvo, organizatné a kontrolné stranky, ktoré napomahaji
ziskat’ zamestnancom odbornost’ a skuisenosti. Na dosiahnutie hlavnych cielov musi podnik

najprv splnit’ vedl'ajsie Specifické ulohy:

BKOUBEK, Jozef. 2007. Rizeni lidskych zdrojii. Praha : Management press, 2007. s. 29. ISBN 978-80-7261-
168-3

2IK ACHANAKOVA, Anna. — NACHTMANOVA, Orga. — JONIAKOVA, Zuzana. 2011. Persondlny
manazment. Bratislava : lura Edition, 2011. s. 20-21. ISBN 978-80-8078-391-4
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e presadzovat’ personalnu stratégiu a politiku podniku,

e oboznamit’ zamestnancov s personalnou stratégiou a politikou

e vysvetlit podnikatel'sky zamer a predkladat navrhy na zlepSenie
vrcholovému vedeniu

e zabezpecuje a koordinuje personalne ¢innosti a funkcie, ktoré su potrebné na

splnenie hlavnych tloh organizacie®®

Liniovi manazéri

Inymi slovami moézeme liniovych manazérov pomenovat’ ako veducich oddeleni v
podniku, ktori zodpovedaji za ekonomické vysledky jednotlivych oddeleni. Ich primarnou
ulohou je riadit’ svojich zamestnancov a tym zlepSovat’ ekonomické vysledky podniku.

Liniovi manazéri sa tym stavajii vel'mi ddlezitou si¢astou riadenia I'udskych zdrojov.?

Stabni manazéri

Ich rolu moéZeme uzko porovnat s liniovymi manazérmi. LiSia sa vSak tym, Ze
manazéri tejto Urovne riadia len jeden Stabny utvar a vykonéavaji pracovné postupy len
V ramci nimi riadenych §tabnych Gtvarov. Prikladom méze byt veduci uctovnik, ktory moze
rozhodovat’ o prijati alebo neprijati nového zamestnanca, navrhnut’ individualnu odmenu,
alebo zmenit’ opis prace. Na druhej strane sa v§ak musi riadit’ formalizovanymi predpismi

a rozhodnutiami vyssich manazérov.*

Zamestnanci

V dneSnom svete sa stavaju zamestnanci Coraz viacSou mierou Subjektom
personalneho manazmentu. Je to spdsobené zvySovanim podielu ich pravomoci pri plneni
uloh v timoch alebo odboroch. To znamena, Ze vel'a zamestnancov sa zucastiuje alebo patri
do odborovych organizacii, kde maju podla pravnej normy povolent ucast. V opacnom
pripade ma jedini pravomoc manazment, ktory rozhoduje o praci s cielom zvysit' jej

kvalitu.3!

BGALAJDOVA, Viera. — HITKA, Milos. 2008. Persondlny manazment. Zvolen : TU vo Zvolene, 2008. s. 12.
ISBN 978-80-228-1896-4

K ACHANAKOVA, Anna. a kol. 2007. Riadenie ludskych zdrojov. Bratislava : Sprint, 2007. s. 17. ISBN
978-80-89085-87-5

9JONIAKOVA, Zuzana. a kol. Riadenie ludskych zdrojov. Bratislava : Wolters Kluwer, 2016. s. 31. ISBN
978-80-8168-532-3

SIKACHANAKOVA, Anna. - NACHTMANOVA, Orga. — JONIAKOVA, Zuzana. 2011. Persondlny
manazment. Bratislava : lura Edition, 2011. s. 21. ISBN 978-80-8078-391-4
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Popri internych subjektoch riadenia T'udskych zdrojov existuju taktiez externé
subjekty, ktoré sa do procesu zapajaji na zaklade zmluv a zakonov. Medzi tieto subjekty
zarad’ujeme:

» Personalne agentury, zamerané najma nanabor a vyber zamestnancov, ich
lizing a persondlny audit. Tieto agentiry predavaji svoje sluzby viacerym
podnikom v réznych odvetviach podnikania. Hlavnym dévodom spoluprace
s agentirami je, ze podniky oc¢akavaju rychlejsie, lacnejSic a odbornejsie
sluzby od tohto externého dodavatel’a. Vel'mi roz§ireny je v si¢asnosti lizing,
kde agentliry za uplatu prenajimaju svojich zamestnancov. Agentira plni
vSetky povinnosti vyplyvajice zo zmluvy a odmenuje svojich zamestnancov.
Prenajimatel’ zase stanovuje zaciatok a koniec prendjmu a plati odplatu

agenture, no jeho rezijné naklady su niZsie a lizing je pre neho vyhodny.*2

» Lovci mozgov inym slovom ,,headhunting® je ,, cielené oslovenie kandidatov
na pozicie senior manazmentu. Headhuntingové agentury podporuju klientov
pri nabore vtedy, ak su pozicie, ktoré treba vyhladat tazko najditelné; pokial
sa jedna o citlivé senior manazérske pozicie, pri ktorych treba postupovat
maximalne doverne, alebo tiez vtedy, ked’ klient potrebuje vyhladat hotového
cloveka, obvykle na manazérsku poziciu, velmi rychlo a nemd na taky nabor

“33 yysvetluje skusend headhunterka, ktora posobila v oblasti

viastné kapacity
projektového manazmentu avV stcasnosti vedie pobocku nadnarodnej
headhuntingovej spolo¢nosti zameranej na stredni a vychodnu Europu
s nazvom TARGET Executive Search.

» Odborova organizaciaje tvorena zamestnancami podniku, ale predstavuje
samotny subjekt, ktory nie je sti€astou podniku. Personalny utvar zastupuje
vedenie organizacie a odbory su zastupcami pracovnikov. Partnersky vzt'ah

sa uplatiiuje pri problematike odmefiovania, vypracovavani pracovného

poriadku, pracovnej doby a pri kolektivnom vyjednavani. Personalny ttvar

2JONIAKOVA, Zuzana. a kol. 2016. Riadenie ludskych zdrojov. Bratislava : Wolters Kluwer, 2016. s. 32.
ISBN 978-80-8168-532-3

BKARIERA BEZ HRANIC. Rozhovor s headhunter-kou. [online]. 2012, [cit. 2018-10-15] Dostupné
na:<http://www.karierabezhranic.sk/karierny-svet/start/agentury-a-lovci-hlav/rozhovor-s-headhunter>
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poskytuje informacie odborom o plneni povinnosti vo¢i zamestnancom
Z hladiska dodrZiavania kolektivnej zmluvy a legislativy.®*

Vysledkom kolektivneho vyjedndvania je spolo¢né rozhodnutie
manazmentu a odborovej organizacie o prideleni prémii, odmien, vysky
tarifne] mzdy alebo o podmienkach preptstania. Je mozné, Ze sa navzajom
nedohodnti, avtedy postupuji obe strany podla zakona 0 dalSom

vyjednavani.®®

1.6 Funkcie riadenia Pudskych zdrojov

Utvar sa $pecializuje najmi na riadeni a rozvoji Iudi v podniku. Jeho tlohou je
pomocou funkcii riadenia T'udskych zdrojov ziskat potrebny pocet zamestnancov
v pozadovanej kvalite a kvantite. Nasledne tychto I'udi vzdelavat, hodnotit’ a odmenovat
podla dosiahnutych vysledkov. Riadenie T'udskych zdrojov tiez vytvara a realizuje
personalne stratégie, riadi vztahy so zamestnancami, zabezpecuje bezpecnost’ a ochranu
zdravia pri praci, eviduje personalnu administrativu a riesi vSetky d’alsie ¢innosti spojené so
starostlivost'ou o zamestnancov. Na dosiahnutie cielov v oblasti I'udskych zdrojov nam

sluZia prave funkcie, ktoré st v nadviznej suvislosti.

1.6.1 Formovanie pracovného potencialu

Analyza pracovného miesta®

Ciel'om kaZdej organizécie je oslovit’ ¢o najviac pracovnikov na trhu prace, ktori by
sa mohli stat’ potencionalnymi zamestnancami. AvSak podstatné je, aby sme vedeli koho
apre aké ucely mame oslovit’. Preto je dolezité vypracovat’ analyzu pracovného miesta,
ktorti navrhuje personalny utvar spolu s manaZzmentom prvej linie. Hlavnou ulohou je
stanovit’ adekvatne predpoklady pre vykon ur¢itého druhu prace a k nemu prisluchajiicu
Specifikaciu poziadaviek na zamestnanca, ktory bude pracu vykondvat'. Je to teda prvy krok,
aby sme si ujasnili koho apreco budeme potrebovat. Analyzu pracovného miesta

vykonavame podl'a nasledujucich krokov:

UKRAVCAKOVA, Gabriela. Manazment ludskych zdrojov.[elektronicky zdroj]. Kogice : Univerzita Pavla
Jozefa Saférika v Kogiciach, 2014. [cit. 2014-12-18]. Dostupné na:
<https://unibook.upjs.sk/img/cms/2014/fvs/manazment_ludskych_zdrojov.pdf>

$JONIAKOVA, Zuzana. a kol. 2016. Riadenie ludskych zdrojov. Bratislava : Wolters Kluwer, 2016. s. 33.
ISBN 978-80-8168-532-3

36STYBLO, Jiti. 1993. Persondlni management. Praha : Grada, 1993. s. 237-238. ISBN 80-85424-92-4
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» popis pracovného miesta - aku pracu bude zamestnanec vykonavat a aky
bude jej postup

» hodnotenie pracovného miesta - aké st pozadované poznatky pri vykonavani
prace

» urCenie nalezitosti pracovného miesta - popis pracovného miesta, funkcii
a ¢innosti, ktoré budu napliou prace

» stanovenie kvalifika¢nych poziadaviek na jednotlivé pracovné miesta

Personilne planovanie®’

Predstavuje proces predvidania potreby pracovnej sily v podniku, kde hlavnou
ulohou je vytvorit’ dynamicku rovnovahu medzi ponukou a dopytom na trhu. Okrem toho
stanovuje ciele arealizuje opatrenia v oblasti zdruzovania zamestnancov S pracovnymi
¢innostami na spravnom mieste a vV spravnom case. AvsSak schopnost’ predvidat’ je vel'mi
limitovana premenlivostou trhu a d’al$ich aspektov novo-dobej spolo¢nosti. Prave preto
musime dbat’ ohl'ad aj nato, ako rychlo sa dokaze novy zamestnanec adaptovat’, aby dosiahol
pozadovany vykon. Planovanie I'udskych zdrojov sa usiluje o to, aby mal podnik pracovné
sily:

e Vv pozadovanom mnozstve (kvantita)

e S potrebnymi skusenostami, vedomost'ami a zru¢nostami (kvalita)
e pripravené na zmeny

e Vspravnom Case

e s adekvatnymi osobnostnymi charakteristikami

e s vysokou motivaciou

e rovnomerne rozmiestnené

e S primeranymi nakladmi

Nabor a vyber zamestnancov
Hlavnou ulohou ndboru zamestnancov je na zaklade atraktivnej ponuky pracovnych
miest prildkat’ potencialnych zaujemcov o pracovni &innost’ v podniku. Ti, ktori spiiaju

uréené poziadavky sa mozu stat’ zamestnancami podniku.®

GALAJDOVA, Viera. — HITKA, Milos. 2008. Persondlny manazment. Zvolen : TU vo Zvolene, 2008. s. 16-
17. ISBN 978-80-228-1896-4

3JONIAKOVA, Zuzana. a kol. 2016. Riadenie ludskych zdrojov. Bratislava : Wolters Kluwer, 2016. s. 25.
ISBN 978-80-8168-532-3
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Nabor a ziskavanie zamestnancov Casto I'udia povazuju za synonymum, ale vo svojej
podstate sa odliSuju. Zatial' ¢o ndborom chceme prilakat’” potencidlnych zamestnancov
vyhradne z vonkajSich zdrojov, tak funkcia ziskavania zamestnancov sa snazi prilakat’ aj
sucasnych zamestnancov. Inzeraty, odportcania sic¢asnych zamestnancov, skoly, sikromné
agentury, Urady prace, leasing zamestnancov ¢i inzercia na webovych strankach patria medzi
sposoby, ktorymi sa podnik snazi uputat’ verejnost’.>®

Proces vyberu patri medzi kroky smerujuce k rozhodnutiu o prijati resp. neprijati
uchadzaca do zamestnania. Vyberovy proces zacina vtedy, ked’ sa uchadzac¢i prihlasia
k vyberovému procesu akon¢i rozhodnutim o0 prijati jedného znich. Vyber zacina
skimanim dokumentov od uchadzacov a nasledne prvym kontaktom uchadzaca
s organizaciou vo forme pracovného pohovoru. Nasleduje zhromazdovanie informacii
0 uchadzacoch ako dosiahnuté vzdelanie, lekarske vySetrenie a skimanie referencii od
byvalych zamestnancov. Personalny utvar nasledne rozhoduje a vyberie najvhodnejSicho
kandidata na vykonavanie danej pozicie. Oznamenie o prijati a podpisanie pracovnej zmluvy

patria medzi posledné kroky vyberu zamestnanca.*°

Adaptacia zamestnancov

Ciel'om uspesnej adaptacie je, aby si novoprijaty zamestnanec 0svojil ciele podniku
a firemnu kulturu. Adaptacia nezahfia len informacné a odborné zapracovanie, ale 1 socialne
zaclenenie do pracovnej skupiny. Pri formélnej adaptacii je pritomny manazér alebo veduci,
ktory kontroluje nového zamestnanca. AvSak existuje aj neformdlna adaptacia, ktora
prebieha spontanne bez pomoci nadriadené¢ho, len v spolo¢nosti spolupracovnikov.
Adaptacia zacina prvym dilom nastupu do prace a konci vo vopred dohodnutom termine,
kedy by mal novoprijaty zamestnanec samostatne vykonavat’ pozadovanu pracu a dosahovat’
dostacujuci vykon. Manazér moZe hodnotit’” pracovnika v priebehu adaptacného procesu
alebo az na zéaver. V hodnoteni manazér vyjadri spokojnost’ resp. nespokojnost’ s novym

zamestnancom. Neuspesny adapta¢ny proces ma negativny dopad na fluktuaciu podniku.*!

¥GALAJDOVA, Viera. — HITKA, Milos. 2008. Persondlny manazment. Zvolen : TU vo Zvolene, 2008. s. 35-
36. ISBN 978-80-228-1896-4

“KOCIANOVA, Renata. 2010. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. Praha : Grada Publishing,
2010. s. 94-96. ISBN 978-80-247-2497-3

MFILIPCZYKOVA, Hana. 2015. Rizeni lidskych zdrojii. Ostrava : Ostravska univerzita v Ostrave, 2015. s. 31.
ISBN 978-80-7464-805-2
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1.6.2 Riadenie pracovného vykonu

Vzdelavanie zamestnancov

Aby v dnes$nej modernej spolo¢nosti existovala silna pracovna sila, tak musia
zamestnanci neustale zvySovat’ svoje znalosti a zrucnosti. Rozvijanie schopnosti sa povazuje
za celozivotny proces, v ktorom zdroj uspesnosti je flexibilita a pripravenost’ na zmeny.
Flexibilitu vytvaraju najmi l'udia, ktori zmenu akceptuji a su pripraveni ju prijat’
a podporovat. AvSak v dneSnom svete nestacia tradicné metddy vzdelavania ako vycvik,
zaSkol'ovanie ¢i preSkolovanie. Do popredia sa Coraz viac dostdvaju rozvojové aktivity,
ktoré st zamerané na novovznikajuce technologie, organizaéné zmeny v podniku, vyssiu
orientaciu na kvalitu a sluzbu zakaznikovi, komunikaciu v internacionalnom prostredi ¢i
vytvaranie dobrej zamestnavatel'skej povesti. Vzdeldvanie zamestnancov mézeme teda
charakterizovat’ ako proces, v ktorom zamestnanci prispésobuju a menia svoje spravanie,
zvySuju vedomosti a zru¢nosti vzh'adom na meniace sa vonkajSie prostredie. Za najviac
efektivne povazujeme systematické vzdeldvanie, ktoré ma vlastny cyklus (identifikacia
potreby vzdeldvania pracovnikov v organizacii, planovanie vzdeldvacieho procesu,
realizacia vzdelavacieho procesu a nasledné vyhodnotenie vysledkov vzdelavania, ktoré

nam dava obraz o efektivnosti vzdelavacieho procesu).*?

Pracovné podmienky a pracovné vztahy*®
Zamestnavatelia su povinni vytvarat vhodné pracovné podmienky, ktoré
umoziuju zamestnancom dosahovat najlepsie vysledky. V teérii sa vymedzuju ur€ité typy
podmienok prace, medzi ktoré patria:
» Casové podmienky prace (dohodnuty pracovny cas, prestavky, dovolenky
a sviatky, praca nadcas)
» kompenzacné podmienky prace (mzda, stravovanie, nadhrada Skody pri
pracovnych trazoch alebo chor6b z povolania)
» BOZP (bezpecnost' a ochrana zdravia pri praci, ale i ochrana Zien pocas
tehotenstva)

» podmienky pracovnych vztahov ( kolektivne vyjednavanie a spolupraca)

“2KOUBEK, Jozef. 2007. Rizeni lidskych zdrojii. Praha : Management press, 2007. s. 252-261. ISBN 978-80-
7261-168-3

BJONIAKOVA, Zuzana. a kol. 2016. Riadenie ludskych zdrojov. Bratislava : Wolters Kluwer, 2016. s. 375-
395. ISBN 978-80-8168-532-3
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» fyzikalne podmienky (hygienické a technické vybavenie pracoviska, estetika
pracoviska, osvetlenie, klimatizacia, odstranenie Skodlivych latok)

» socialno-psychologické podmienky (kultara, vztahy na pracovisku,
informacie o podniku, S$tyl vedenia, autondémia zamestnanca, nové

technologie a dizajn)

Hodnotenie vykonu

Hodnotenie sa povazuje za vyznamnu sucast’ personalneho manazmentu kazdej
organizacie. Spravodlivé hodnotenie sa stdva cennym nastrojom pre rozvoj kvalifikacie
pracovnikov, planovania ich kariéry, motivovanie ¢i odmenovanie. Vysledky hodnotenia
moézu odhalit mozné rezervy v pracovnej ¢innosti, ktoré nepriamo znizuju efektivnost’
organizécie. Hodnotenie sa uskutociiuje najmai pri adaptacii nového zamestnanca, zistovani
vykonnosti pracovnika, organiza¢nych zmenach a pri zistovani motivacie zamestnancov.
Poslanim hodnotenia nie je napadat’ zamestnancov, ale prave naopak, ma pre nich prinasat’
pomoc a pre organizaciu zitok.*

Vo vieobecnosti rozliujeme formélne a neformalne hodnotenie pracovnikov:*

» neformalne hodnotenie, ktoré vykonava nadriadeny prilezitostne pocas
pracovného vykonu a je ovplyviiované situdciou daného okamziku, pocitom
hodnotiaceho ¢i vysledkom pracovnika. Ide o priebezni kontrolu plnenia
pracovnych uloh a sprdvania sa zamestnanca na pracovisku. Neformélne
hodnotenie sa kona len zriedka a nezaznamenava sa.

» formalne hodnotenie alebo inak povedané systematické je viacSinou
Standardizované a pravidelné. Charakteristickymi ¢rtami  je najma
planovitost’ a systematickost’. Toto hodnotenie sa zaznamenéava do osobnych
spisov zamestnanca a podklady sluZzia na d’alSie personalne ¢innosti tykajtce
sa jednotlivcov.

Doélezitou ulohou je ur€enie optimalnej metody, ktorou sa bude hodnotenie
pracovnikov uskuto¢iovat. Vhodne vybrana metdéda umozni hodnotit’ pracovnikov
¢o najobjektivnejsie a zistit,, aké st rozdiely medzi hodnotenymi.

K najpouzivanej$im metdédam hodnotenia patria:*®

“STYBLO, Jifi. 1993. Persondini management. Praha : Grada, 1993. s. 297. ISBN 80-85424-92-4
“SKOUBEK, Jozef. 2007. Rizeni lidskych zdrojii. Praha : Management press, 2007. s. 208-209. ISBN 978-80-
7261-168-3

SIKYR, Martin. 2012. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha : Grada Publishing, 2012. s. 124-
125. ISBN 978-80-247-4151-2
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» hodnotenie podl'a stanovenych ciel'ov - manazéri alebo Specialisti hodnotia ¢i
sa dosahuje vopred dohodnuty ciel

» hodnotenie podla stanovenych noriem - plati najmd pre vyrobnych
pracovnikov, kde sa skima ¢i plnia stanovené normy

» hodnotenie pomocou stupnice - ide skor o sebahodnotenie zamestnancov
podla kritérii pracovného vykonu, kde zamestnanci pridelia urcity stupeil
plnenia

» hodnotenie podl'a vol'ného opisu - metdda, ktord sa pouziva pre hodnotenie
manazérov a Specialistov, kde hodnotitel' posudzuje pracovny vykon podla
stanovenych kritérii

» hodnotenie metodou kritickych pripadov - poskytuje najma doplnkové udaje
0 pracovnom uspokojivom alebo neuspokojivom vykone hodnoteného

» hodnotenie metédou BARS - pouziva sa pri hodnoteni pracovného spravania
zamestnancov (dodrziavanie pracovného postupu, pritomnost’ v praci, pristup
K praci)

» hodnotenie metédou AC/DC - sa pouziva pri hodnoteni odbornej spdsobilosti
arozvojového potencidlu pre kliCovych zamestnancov ako st manaZzéri

a Specialisti

Odmeriovanie*’
., Ucelom odmernovania je spravodlivo ocenit skutocny vykon zamestnancov
a efektivne stimulovat zamestnancov k Vykonavaniu dohodnutej prace a dosahovania
pozadovaného vykonu. *
Stratégia odmenovania zabezpeCuje spravodlivost’ a efektivnost’ v sulade
s hospodarskymi vysledkami a pracovnopravnymi vztahmi. Jednak sluzi na dosiahnutie
strategickych cielov podniku, ale zaroven uspokojuje Specifické potreby zamestnancov.
Spravodlivé odmenovanie umozZiuje:
» ziskat a stabilizovat’ motivovanych zamestnancov
» poskytovat’ zamestnancom zodpovedajicu odmenu za vykonan pracu

» dbat’ na zakony a rozdiely v odmenach zamestnancov

» zabezpecit efektivne riadenie systému financovania

“SIKYR, Martin. 2012. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha : Grada Publishing, 2012. s. 124-
125. ISBN 978-80-247-4151-2
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1.7 Modely riadenia Pudskych zdrojov

V sucasnosti povazujeme modely riadenia I'udskych zdrojov za neoddelitel'na sucast’
riadenia zamestnancov. Prvé modely sa zacali detailnejsie rozvijat’ v polovici 80-tych rokov
minulého storocia na americkych univerzitach a ich rozvoj prebieha aj v sucasnosti.

Prvym pristupom je americky model, kde patri model zhody a Harvardsky model.

Model zhody

Spomenuty model vytvorili na Michiganskej Skole predstavitelia, ktori boli zastanci
strategického suladu. Zhodli sa, Ze existuje prepojenie medzi systémami 'udskych zdrojov
a Struktarou organizécie a preto chceli vSetky ¢innosti prepojit’ so stratégiou. Za klaCové
prvky povazovali poslanie, stratégiu, organiza¢nt Struktiru a riadenie l'udskych zdrojov.
Vymedzili cyklus I'udskych zdrojov, ktory tvoria Styri Standardné procesy a funkcie
vykonavané¢ v organizaciach. Patri sem vyber potencidlnych pracovnikov, nasledné
hodnotenie a odmenovanie pracovného vykonu a pripadny rozvoj vysokokvalifikovanych
pracovnikov. Odmenovanie a rozvoj prebieha sucasne a tym ovplyviiuje pracovny vykon.
Tento model mdézeme povazovat za zjednoduSeny, pretoze neberie ohl'ad na nepriaznivé

faktory.*®

Harvardsky model

Autorom spomenutého modelu bola v roku 1984 harvardska skola predstavitel’a
Beera, ktory spolu so svojimi spolupracovnikmi vytvorili tzv. harvardsky systém. Podl'a nich
je v sticasnom svete vela tlaku, ktory ma za nasledok lepsi a komplexnejSie prepracovany
pohl'ad na l'udské zdroje podniku. Najprv sa na l'udské zdroje pozerali ako na nakladovu
polozku v uctovnictve, no neskor si uvedomili dolezitost’ tohto Gtvaru a ndkladovi polozku
nahradili pojmom bohatstvo organizacie. AvSak zdoraznuju zasadu riadenia l'udskych
zdrojov ako zéleZitost’ pre liniovych manaZérov. Uvedomili si, zZe I'udské zdroje zahfiiaju
vSetky kroky a rozhodnutia manaZmentu, ktoré su medzi organizaciou a pracovnikmi

najdoleZitejsie pre efektivne fungovanie podniku.*°

8K OCIANOVA, Renata. 2012. Persondlni fizeni - Vychodiska a vyvoj. Praha : Grada Publishing, 2012. s. 79-
80. ISBN 978-80-247-3269-5

“AMSTRONG, Michael. 2007. Rizeni lidskych zdrojii. Praha : Grada Publishing, 2007. s. 29. ISBN 978-80-
247-1407-3
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Obrazok 2 Harvardsky model

Zdroj: AMSTRONG, Michael. 2007 Rizent lidskych zdrojii. Praha : Grada Publishing, 2007.
s. 30. ISBN 978-80-247-1407-3

Beer zaradil do modelu niekol’ko ucastnikov: akcionarov, manazment, pracovnikov,
vladu a odbory. Tieto zainteresované strany Uzko suvisia so situaénymi faktormi:
charakteristika pracovnych sil, podnikova stratégia a podmienky, filozofia manazmentu, trh
prace, odbory, technoldgie uloh a zdkony/hodnoty existujuce v spolo¢nosti. Spomenuté
situané faktory spolu so zainteresovanymi stranami vytvaraju politiku 'udskych zdrojov,
ktora by mala obsahovat’ vplyv pracovnikov, pohyb I'udskych zdrojov, systém odmenovania
a organizacie prace. Dosledkom politiky st vysledky spravania 'udskych zdrojov (oddanost’
a angazovanost, zhoda a sulad, ndkladova efektivnost’). Nasledne vyplyvajia dlhodobé
dosledky ako spokojnost’ jednotlivcov, efektivnost’ organizacie a socidlna pohoda. Tieto
dosledky majl priamy vplyv na zainteresované strany a taktieZ na situa¢né faktory. Tento
kolobeh sa stale opakuje alebo len ¢iastoéne meni.>®

Druhym pristupom je britsky model, ktory sa povazuje za ovel'a skeptickejsi ako
americky. Medzi predstavitel'ov britského modelu patri David Guest a John Storey, ktori

maju rozdielne chapanie ako americki predstavitelia.

SOAMSTRONG, Michael. 2007. Rizeni lidskych zdrojii. Praha : Grada Publishing, 2007. s. 30. ISBN 978-80-
247-1407-3
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David Guest- warwicky model*

Hlavnou ulohou tohto modelu bolo odlisit’ postupy riadenia I'udskych zdrojov od
tradi¢nych pristupov. V polovici 80-tych rokov navrhol Guest pristupy k politike l'udskych
zdrojov s ciel'om ziskat Styri konkrétne vysledky:

» zdruzit' riadenie l'udskych zdrojov so strategickymi planmi (strategicka
integracia),

» konat' v stlade svopred dohodnutymi ciel'mi podniku (vysoka miera
oddanosti),

» investovat’ do prospesSnych zamestnancov a zvysit' kvalitu poskytovanych
sluzieb(vysoka kvalita),

» adaptovat’ sa v meniacom sa prostredi a schopnost’ rychlo reagovat’ na zmeny

(flexibilita).

John Storey- tvrdy a mdkky model

Ludské zdroje a zamestnanci, ktori pracuju bud’ individuédlne alebo kolektivne sa
povazuju za oceniované aktiva podniku. Storey definoval systém riadenia 'udskych zdrojov
ako plynuly pristup, v ktorom sa musi rozliSovat’ medzi tvrdym a midkkym systémom
riadenia. Tvrdé riadenie by malo dosiahnut’ hodnotu tym, Ze strategicky riadi I'udi, aby
nasledne ziskali konkurenént vyhodu. Této verzia riadenia 'udskych zdrojov sa zameriava
hlavne na meratelné kritéria, kontrolu a riadenie kvality. Naopak mékka verzia sa ma
zamerat’ na zamestnancov, ako na ocenované aktiva a posilnit’ ich angazovanost’. Autor
definuje personalne riadenie ako riadenie zamestnancov pri dodrziavani pravidiel podl'a
poZiadaviek majitelov podnikania. Tento systém riadenia sa vyvija, pretoZe pristupy k
nepriemyselnej zamestnanosti sa zvySuju. Kolektivne vyjednavanie, pracovnopravne
vztahy, pracovné politiky, pracovné zakony, odborové zvizy suvisia s tymto systémom
riadenia.>?

Tento pristup je povazovany za logicky a jeho charakteristickou ¢rtou je vnutorna
sudrznost’, o om svedéia aj nasledovné aspekty riadenia 'udskych zdrojov:>

» Tudské zdroje prinasaju konkurencnt vyhodu

SIKOCIANOVA, Renata. 2012. Persondlni Fizeni - Vychodiska a vyvoj. Praha : Grada Publishing, 2012. s. 80.
ISBN 978-80-247-3269-5
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» posilnenie angazovanosti zamestnancov
» Tludské zdroje maju strategicky vyznam

» politika I'udskych zdrojov by mala byt’ zaclenena do obchodnej stratégie

Tabulka 2 Porovnanie Guest a Storey modelu®*

Rozdiely Guest Model Storey Model
Spravanie hodnota, poslanie a vizia prax a zvyky
Zmluva bez zmluvy pisomna zmluva
Pravidla pracuj nad ramec pravidiel jasne stanovené pravidla
Riadenie povzbudzovanie monitorovanie, dohl'ad
Vztahy jednotné pluralistické
Komunikécia Priama nepriama

Zdroj: vlastné spracovanie

Schulerov model 5.P

Vyhodou tohto modelu je, ze vyjadruje suvislost’ medzi ¢innost’ami, ktoré sa ¢asto
V teorii vyskytuju osobitne. Pouzitim modelu mézeme ziskat' komplexnejsi pohlad, akym
Pudské ¢innosti ovplyviiuju spravanie jednotlivcov a skupin. Model je prikladom toho, ako
uzitocné je spojit’ stratégiu s praxou.>®
Model predstavuje fungovanie 'udskych zdrojov v piatich oblastiach:®
» filozofia (philosophy) - ako organizéacia dba na svoje l'udské zdroje a akou
Cast'ou sa podiel’a na celkovom tspechu podnikania
> politika (policy) - akymi opatreniami sa treba riadit’ pri vykonavani
podnikatel'skej ¢innosti
» program (program) - aké je tsilie zamerané na riadenie organiza¢nych zmien
a dosahovanie celkovej stratégie
» prax (prax) - ide o nadobudnuté znalosti a skisenosti manazérov, ktorymi

riadia zamestnancov

% LOCUS ASSIGNMENTS. Unit 18 Models of Guest and Storey’s HRM Assignment. [online]. 2016, [cit.
2018-11-12]. Dostupné na: <https://www.locusassignments.com/solution/unit-18-models-guest-and-storeys-
hrm-assignment>

SCRIBD. The 5-P MODEL. [online]. 2016, [cit.  2018-11-25]. Dostupné  na:
<https://www.scribd.com/document/113878731/The-5>
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» proces (process) - ide 0 postupy a metody, pomocou ktorych sa nadobudaju

strategické ciele podniku

Europsky model

Podl'a eur6pskeho modelu sa nedaji Ziadne zésady riadenia uplatiovat’ univerzalne,
ale vzdy podl'a danych okolnosti. Prave preto model podporuje predpoklad tzv. ,,najlepsicho
prispdsobenia®“. Vztah medzi vykonom a riadenim ludskych zdrojov je ovplyviiovany
okolitymi vplyvmi, ktoré obmedzuji tuspesné preberanie jednotlivych zdsad a postupov.
Europska kultara podporuje viac zaujmy skupiny ako jednotlivcov, ¢o vedie k prisnejsej
legislative v pracovnych vztahoch. Odbory a vlada najviac ovplyviiuja trh prace a kazda
eurdpska organizdcia musi dodrziavat Specifické zasady a postupy riadenia l'udskych
zdrojov.>’

Armstrong vo svojej publikacii definoval Eur6psky model podl'a Brewstera (1993),
ktory zohladnuje najmid pravne prostredie, odborové organizicie a spoloCensku
zodpovednost’ nasledovne:®®

e okolie - pravne okolie

e ciele - spoloc¢enska zodpovednost’ za ciele

e zameranie - analyza nékladov a vynosov

e vztahy so zamestnancami - organizované a neorganizované odbory
e vztahy s liniovymi manazérmi - odbornost’ a sidrznost’

e roly personalistov - $pecializacia, odolnost’, flexibilita

STEILIPCZYKOVA, Hana. 2015. Rizeni lidskych zdrojii. Ostrava : Ostravska univerzita v Ostravé, 2015. s. 15.
ISBN 978-80-7464-805-2

S8AMSTRONG, Michael. 2015. Rizeni lidskych zdrojii. Praha : Grada Publishing, 2015. s. 73. ISBN 978-80-
247-5258-7
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Model architektiry systému riadenia ludskych zdrojov®
Uvedeny model bol vytvoreny na zéklade zékladnych principov cibul'ového modelu,
ktory obsahuje Styri hierarchické urovne medzi ktoré patria hodnoty, roly, architektura RCZ

a obsah personalnych procesov. Architektira modelu je znazornena na obrazku 3.

( Hodnoty \
( Roly \
( Architektura \
( Obsah \

Obrazok 3 Model architektury systému riadenia 'udskych zdrojov

Zdroj: BLSTAKOVA, Jana. Habilitacnéa prdaca. Modely riadenia ludskych zdrojov v ére
priemyslu 4.0, EUBA 2018

Vrchol modelu tvoria hodnoty, ktorych pocet by nemal byt velky, ale dolezita je
najmd spravna volba. Podla tychto hodnot sa sustred'ujeme na namahavé ciele, podla
ktorych sa odrdza celkova vykonnost. Hodnoty st vysledkom umenia podniku, nie st
¢asovo naro¢né a sluzia k tvorbe biznisu.

Roly nam definuju vyznamnost’ a funk¢nost’ Gtvaru riadenia I'udskych zdrojov, ale
aj poziadavky na schopnosti Specialistov riadit’ l'udi. Tym, Ze je obsah roly vymedzeny len
Z Casti, tak sa vytvara priestor pre obmenu podl'a potreby nositel'a. Plnenie roly umozZiuje
vyuzit’ vSetku kreativitu a potencial.

Dalsou su¢astou modelu je architektiira. Predstavuje §truktiru, dizajn a organizaciu
casti celku, ktorej ulohou je podpora najlepsej pouzitelnosti. Ide o umenie a vedu, kde

hlavnou ulohou lidrov je vytvorit’ konkuren¢né vyhody a prepracovanu personalnu stratégiu.

SBLSTAKOVA, Jana. Habilitaéna praca. Modely riadenia ludskych zdrojov v ére priemyslu 4.0, EUBA 2018
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Od lidrov sa taktiez ocakava partnersky pristup v podnikani, kde zamestnanci sa stavaju
zakaznikmi a vytvara sa rovnocenny vztah. Je vel'mi tazké a narocné tito vrstvu modelu
definovat’ z hl'adiska vplyvu l'udského faktora.

NajvdcSou azaroven poslednou vrstvou su procesy funkcii Systému riadenia
T'udskych zdrojov, ktort najdeme v modeli pod pojmom obsah. Obsahuje vsetky metody,
postupy a nastroje, ktorym prikladaji persondlni Specialisti najviac ¢asu. Je to vrstva, do

ktorej sa d4 najviac zasahovat’ a menit’ ju.

1.8 Roly personalnych utvarov podPa Ulricha®

Ulrich vo svojej publikécii definuje z hl'adiska prinosu Styri kl'icové role, ktoré
musia personalisti plnit, aby sa stali partnermi v podnikani. Model zmiesanych roli, ktori je
zobrazeny na obr. ¢. 3 pozostava z dvoch osi. Prva os (y) predstavuje zameranie, kde
personalisti musia rozmyslat’ strategicky, ale i operativne. Na druhej osi (X) su ¢innosti,
ktoré sa pohybuju od riadenia procesov az po riadenie I'udi. Tieto dve premenné vymedzuju
Styri zakladné role v oblasti riadenia I'udskych zdrojov.

Y N

Strategicky

partner Agent zmeny

Administrativny
expert

Zastupca
amestnancov

=
-

Obrazok 4 Model zmieSanych roli

Zdroj: vlastné spracovanie

SOULRICH, Dave. 2009. Mistrovské Fizeni lidskych zdrojii. Praha : Grada Publishing, 2009. s. 44-50. ISBN
978-80-247-3058-5
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1.8.1 Strategicky partner

Strategicka rola sa zameriava na prepojenie podnikovych a personalnych stratégii.
Pri tejto role je dolezité, aby sa personalisti stali strategickymi partnermi a snazili sa
uskutocniovat’ plnenie stanovenych stratégii. Ako stratégovia by mali personalisti vediet

rozpoznat’ personalne postupy, ktoré ved k dosiahnutiu ciel'ov.

1.8.2 Administrativny expert

Personalisti Vv tejto role navrhuju G¢inné procesy pre vzdelavanie, hodnotenie,
odmenovanie a povysenie pracovnikov. Administrativhu vykonnost' dosahuji pomocou
zaistovania efektivnosti personalnych procesov a odmenovanim zamestnancov, ktori
zvySuju produktivitu a znizujui plytvanie. Personalisti pdsobia ako administrativni experti,

ktori ustaviéne hl'adaju nové sposoby ako zvySovat’ efektivnost’ organizacie.

1.8.3 Zastupca zamestnancov

Tato rola sa zapaja do kazdodennych problémov, starosti a potrieb zamestnancov.
Personalisti sa stavaju bojovnikmi za to, aby sa prinosy zamestnancov prepojili
s uspesnostou podniku. Taktiez dbaji na potreby zamestnancov a zabezpecuju ich plnenie,
¢o preukazuje zvysenu oddanost’ a doveru pracovnikov voci personalistom. Tvrdia, Ze prinos
pracovnikov je pre kazdy podnik klI'i¢ovou zalezitost'ou a ovplyviiuje schopnost’ podniku sa

zmenit’ a zvySovat’ finan¢ny vykon.

1.8.4 Agent zmeny

Ddlezitou sucastou tejto role je, aby sa budovala hodnota podniku v oblasti kultury.
Hlavnou snahou je zmenit’ podobu podniku, a tym skratit’ dobu cyklu vo vsetkych aktivitach
organizacie. Podniky Coraz viac prechadzaju transformaciou, a prave personalisti tejto role
sa snazia pomdct’ pracovnikom adaptovat’ sa na zmenu kultary (opustit’ stard a prijat’ novi).
Ako agenti pomahaji manazérom l'udskych zdrojov identifikovat’ a navrhnut’ vhodny proces
riadenia zmeny. Na jednej strane si agenti musia zachovat’ uctu k minulosti a respektovat’
tradicie a historiu podniku, na druhej strane musia pracovat’ pre buducnost’. Ich prvotnym

cielom je, aby sa zmena uskutocnila tak, ako sa naplanovala.

Vzhl'adom na zmeny v podmienkach podnikania a hospodarenia si zacali podniky
uvedomovat’, Ze len dostato¢ne schopni a motivovani l'udia st pripraveni na zmeny a zaistia
organizacii dlhodobu prosperitu. Kedysi podniky povazovali nové vyrobky a technologie za
konkuren¢na vyhodu. Dnes su to I'udské zdroje, ktoré sa stdvaji najvacSim bohatstvom
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organizacie, lebo aktivne rozhoduju o zabezpeCovani, vyuzivani arozvoji vSetkych
ostatnych zdrojov organizacie. Ich motivacia aschopnost pracovat prispievaju
k dosahovaniu strategickych cielov organizacie. Preto sa I'udské zdroje stavaji osobitne

doélezitym kapitalom podniku.
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2 Ciel prace

Hlavnym cielom diplomovej prace je podla ziskanych teoretickych poznatkov
z odbornej domadcej i1 zahraniCnej literatiry analyzovat' a zhodnotit’ systém riadenia
I'udskych zdrojov v nami vybranej spolocnosti ESET, s.r.o. V pripade identifikacie
nedostatkov v tejto oblasti, navrhnit’ mozné rieSenia a odporacania na ich zlepSenie. Na
dosiahnutie primarneho ciel’a zavere¢nej prace sme museli splnit’ niekol’ko ¢iastkovych
cielov.

Prvotnym ¢iastkovym cielom bolo nadobudnut vedomosti z odbornej literattry,
Vv ktorej bolo treba zistit, ako sa postupne menili socialne a ekonomické podmienky
personalneho riadenia od jeho pociatku az po sti¢asnost’. Vel'mi ddlezity bol rozbor funkecii
riadenia I'udskych zdrojov a definovanie personalnej roly. Nasledne bolo treba nadobudnuat’
poznatky o jednotlivych modeloch riadenia 'udskych zdrojov.

Druhotnym c¢iastkovym cielom bolo vradmci praktickej casti analyzovat
a vyhodnotit’ systém riadenia 'udskych zdrojov vo vybranom podniku so zameranim sa na
hodnoty, roly, architekturu RCCZ a obsah personalnych procesov podniku. Skiimany podnik
bol zvoleny na zéklade osobnych skusenosti z praxe.

Poslednym ¢iastkovym cielom bolo na zdklade zistenych vysledkov zhodnotit’ ttvar
riadenia 'udskych zdrojov vybranej spolo¢nosti a v pripade nedostatkov odporucit’ mozné

rieSenia a navrhy na zvySenie efektivnosti v tejto oblasti.
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3  Metodika prace a metody skimania

Pri tvorbe diplomovej prace sme vyuzili v§etky mozné knizné a internetové zdroje
od slovenskych a zahrani¢nych autorov, ktoré boli zamerané na zakladnti charakteristiku
I'udskych zdrojov a st vychodiskom pre tvorbu modelu riadenia 'udskych zdrojov v urcitom
podniku. Najviac informacii sme si na$tudovali knizne, okrem informacii o modeloch, ktoré
sme Cerpali najmé zo zahrani¢nych internetovych zdrojov. Po komparacii nastudovanych
informacii sme pouzili metodu triedenia na zaklade potrebnych kritérii pre splnenie
hlavného ciel’a. Nasledne sme pomocou analyzy rozobrali problematiku na jednotlivé Gasti,
ktoré sme d’alej podrobnejsie identifikovali a skimali. Informacie, ktoré sme nadobudli
a porovnali sme spojili spat’ do jedného celku pomocou metddy syntézy, ktora tvori podklad
pre empiricky vyskum.

Dalsim krokom bolo vybrat' si podnik, v ktorom budeme zistovat vyznam a
fungovanie modelu riadenia l'udskych zdrojov. Objektom skimania je spolocnost” ESET,
s.r.o., ktord sa zaraduje podla SK NACE do odvetvia ostatné sluzby tykajice sa
informacnych technoldgii a pocitatov. Poslanim spolocnosti je v spolupraci s nadSenymi
a kvalifikovanymi 'ud’'mi vytvarat’ bezpecnejSie technologické prostredie, ktoré si mozu
vychutnavat’ vSetci. To sa da dosiahnut’ prostrednictvom prepojenie vyskumu a vyvoja SO
vzdelavanim.

V praktickej casti sme taktiez vyuzivali metddy analyzy, syntézy, komparacie
a triedenia informacii. Pri ziskavani informacii sme vyuzili dotaznikov metodu a rozhovor,
ktoré sa povazuji za metddy explora¢ného typu. Na zistenie zdkladnych informacii o zloZeni
zamestnancov sme vyuzili dotaznikovy prieskum, ktory obsahuje len 4 otazky tykajlice sa
pohlavia, veku, pozicie a hodnét. Tieto informacie ndm priniesli prehlad o zastapeni
zamestnancov Vv podniku. Dotaznik bol vyplneny pétdesiatimi zamestnancami podniku
a zistené vysledky sme zaznamenali do grafov. Pre zistenie ostatnych dolezitych informacii,
ktoré viedli k spracovaniu praktickej casti diplomovej prace sme viedli rozhovor
s manazérkou l'udskych zdrojov.

Vel'mi vyznamnou metddou pri zistovani biznis modelu spolo¢nosti je zobrazovacia
metoda Canvas, ktora popisuje navod k tvorbe hodnoty a pozostava z deviatich kl'acovych
prvkov. Podla otdzok, ktoré definovali autori tejto metddy ndm rozhovor s manazérkou
T'udskych zdrojov pomohol zistit’ idaje o procese tvorby hodnoty podniku a zakaznikov.

Na zistenie, aké postavenie zastava utvar 'udskych zdrojov v celej organizacii sme

vyuzili dotaznik podla Ulricha, ktory ndm vyplnila taktiezZ manazérka I'udskych zdrojov.
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Dotaznik pozostava z desiatich otazok, kde v kazdej otazke su 4 vyroky. Tie vyjadruju mieru
stihlasu alebo nesthlasu v bodovej stupnici od 1-5. Po vyhodnoteni a s¢itani bodov sme
zhodnotili vysledok.

Pomocou vsetkych uvedenych metdd a postupov, ktoré sme vyuzili v zaverecnej
praci sme ziskali jasny prehlad o systéme riadenia Tl'udskych zdrojov v skiimanej

spolo¢nosti.
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4 Vysledky prace a diskusia

V praktickej cCasti diplomovej prace si najprv charakterizujeme nami vybrana
spolo¢nost ESET, s.r.0., aoboznamime sa s jeho histériou, vznikom a organizacnou
Struktarou. Nasledne budeme skumat’ a analyzovat' zastupenie zamestnancov v podniku
podla vytvoreného dotaznika. Po analyzovani zakladnych informacii sa oprieme o model
architektiry systému riadenia 'udskych zdrojov, ktory aplikujeme na skimanu spoloc¢nost’.
Na zaver budeme zistovat mozné nedostatky, ktoré sa budeme snazit pomocou nami

navrhnutych rieSeni zlepsit.

4.1 Charakteristika skimaného objektu

Objektom skumania zaverecnej prace je ESET, spol. s.r.0., ktora sa radi podl'a SK
NACE do odvetvia ostatné sluzby tykajuce sa informac¢nych technoldgii a pocitacov.
Spolo¢nost’ vstlipila do Zivota ako priekopnik v oblasti antivirusovej ochrany, ktory vytvara
ocenovany softvér na detekciu hrozieb. Je to slovenska softvérova firma, ktord ma hlavné
sidlo v Bratislave v Aupark Tower. Okrem hlavného mesta ma na Slovensku aj druhu
pobocku, ktora sa nachadza v KoSiciach. Regionalne pdsobi firma v Prahe, Krakove,
Moskve, Singapure, Motreale, San Diegu, Sao Paule av Buenos Aires. V sucasnosti
umoznuje firmam a spotrebitelom vo viac ako 200 krajindch naplno vyuzivat' vyhody
bezpecia digitalneho sveta. Si¢asnym cielom spolocnosti je zabezpecit,, aby si kazdy ¢lovek
vychutnaval prilezitosti, ktoré ndm prinasaju technologie. Vd’aka tomu je dnes svetovym
lidrom na trhu v ochrane tabletov, smartfonov, notebookov a pocitacov pred moznymi

hrozbami.

eT

Obrazok 5 Logo spolo¢nosti
Zdroj: PC MAG. ESET Cyber Security. [online]. 2019, [cit. 2018-10-15 ] Dostupné na:

<https://www.pcmag.com/review/326739/eset-cyber-security-for-mac>
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4.1.1 Historia spolocnosti

Spolo¢nost’ vznikla v roku 1992 zlu¢enim dvoch podnikov, avsak pociatky vzniku sa
datuji od roku 1987. Prave v tomto roku dvaja slovenski programatori Miroslav Trnka
a Peter Pasko netusili, Ze ich novy doma vytvoreny program bude v budicnosti povazovany
za jeden z najuspesnejSich antivirusovych programov na svete. Pomenovali ho NOD -
,Nemocnica na okraji disku®“. Nazov vybrali podla vtedy popularneho ceskoslovenského
serialu. O par rokov neskor sa k programatorom pripojil kamarat Rudolf Hruby a vytvorili
spolu spolo¢nost’ s nazvom ESET. Tento nazov je odvodeny od mena staroegyptskej bohyne
plodnosti Eset, ktoré je znama ako liecitel'’ka nemocnych a ochrankyiia mftvych.

Vytvorenim tohto tzv. ,,obyvackového projektu sa zrodila celd firma, ktora je
v dnesnej dobe povazovana za najhodnotnej$iu slovenska IT firmu. Pomocou svojej
technoldgie pomaha NOD32 chranit’ viac ako 100 milidbnovo uzivatel'ov po celom svete
a pravidelne ziskava spotrebitel'ské a nezavislé ocenenia.

Samozrejme, tento velky anecakany uspech sa nezrodil zo dna na den. Rast
spolo¢nosti a globalny uspech nastal v roku 1998, kedy spolo¢nost’ ziskala prvé stopercentné
hodnotenie prestizneho britského ¢asopisu. Toto ocenenie ziskavala spolo¢nost’ Coraz viac
auz v roku 2016 sa stala prvou, ktora mala na konte viac ako 100-krat oceneni za rovnaky
produkt.

V sucasnosti je podnik vd’aény za tento Gspech svojim zamestnancom, ktorych je uz
viac ako 1 600 po celom svete. Pri¢om viac ako 850 z nich sidli prave na hlavnej pobocke
v Bratislave. Tak ako sa menilo zloZenie zamestnancov, tak sa vObec nemenia zdsady
spolo¢nosti. To, na ¢om stavali pri zaciatku podnikania sa ani vd’aka expanzidam nezmenilo
a spolo¢nost’ si zaklada na dlhoro¢nych skusenostiach a pouzivanych zasadach.

Spolo¢nost’ s jej 30 roénymi skisenostami vo vyskume a vyvoji, na ktory kladu
vel'mi vel'ky doraz, patri medzi jednu z najinovativnejSich spolo¢nosti v oblasti bezpecnosti
softvéru na piatich kontinentoch sveta. Dnes je povaZovany za 4. najvicSieho globalneho

dodavatela IT bezpecnosti.

4.1.2 Organizacna Struktura

Zamestnancami Spoloc¢nosti su najmd odbornici v oblasti IT a pocitacov, ktori
pdsobia na trhu uz viac ako 30 rokov. Prave oni sa snazia rozvijat’ a zdokonal'ovat’ softvér,
ktory je zamerany na IT bezpecnost’ a okamzitli ochranu pred hrozbami pre uZivatel'ov na
celom svete. Pocet zamestnancov sa z roka na rok neustale zvySuje. Aktualne v podniku

pracuje 1 623 zamestnancov celosvetovo vratane vykonnych manazérov. Spolo¢nost’ ma 6
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vlastnikov, medzi ktorych patri aj generalny riaditel’ podniku Richard Marko. Fungovanie
a efektivnost’ podniku zavisi od oddeleni, ktoré zohravaju vyznamnu rolu pri jeho existencii.

Najvicsie zastupenie vV podniku ma technologické oddelenie, ktorého hlavnou ulohou
je bojovat’ s kybernetickou kriminalitou. Zamestnanci na tomto oddeleni su vicSinou
developeri, vyskumnici a programatori, ktori vytvaraju softvér spoloc¢nosti a podiel’aji sa na
detekcii a vyskume kybernetickych hrozieb. Do technologického oddelenia zarad’ujeme aj
oblast’ IT, kde zamestnanci sledujii funkcnost’ a pouzitelnost’ zariadeni. Marketingové
oddelenie ma na starosti propagaciu znacky a obchodné oddelenie chrani a propaguje tato
znacku, Scielom presvedCit ¢o najvacsi pocet T'udi o kvalite produktov a technologii.
O spravne zauctovanie vsetkych transakcii, do ktorych spoloCnost’ investuje sa stara
finanné oddelenie. Taktiez eviduje a porovnava medziro¢né finanéné ukazovatele.
Oddelenie Tudskych zdrojov zabezpecuje podporu aservis vSetkym zamestnancom

a vyhl'adava nové talenty.

Developeri

Technologické .
-L oddelenie IT $pecialisti
Programatori
Obchodné -
| oddelenie Predaj

Marketingova

_W stratégia

oddelenie

Vyskum trhu

Generalny riaditel

Finan¢na kontrola

Financné
oddelenie

Statistika

HR manager

Senior HR

—L HR oddelenie } Generalist

HR Generalist

Obrazok 6 Organizacna Struktira spolo¢nosti ESET, s.r.o.

Zdroj: vlastné spracovanie
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4.1.3 Charakteristika ludskych zdrojov v organizacii
Spolocnost’ so sidlom v Bratislave zamestnava viac ako 850 zamestnancov, ktori
maju kancelarie v Aupark Tower a Digital Parku. Podl'a vytvoreného dotaznika, ktory nam

vyplnilo 50 respondentov sme zistovali zastipenie zamestnancov v podniku.

Najviacsi podiel pracujucich v podniku st muzi, ktori tvoria az 84% z celkového
poctu oslovenych respondentov. Tym, Ze ide o podnik v oblasti informaénych technologii
a muzi maju vyvinuty vac¢si cit pre programovanie, sme vysledok predpokladali. Zatial’ ¢o

zeny pracuju na oddeleni l'udskych zdrojov a vykonavaju administrativnu pracu.

Zeny; 16%

Muii ; 84%

Graf 1 Podiel muzov a Zien v podniku

Zdroj: vlastné spracovanie

Z hladiska vekového rozlozenia v podniku pracuje najviac mladych 'udi vo veku
do 35 rokov. St to predovsetkym absolventi vysokych $kol, ktori zacali hl'adat’ uplatnenie
Vv oblasti IT technologie. O tom, Ze podnik zamestnava najviac mladych 'udi ndm

znazornuje nasledujaci graf.
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nad 45 rokov do 25 rokov
6% 4%

do 45 rokov |
40% do 35 rokov

50%

Graf 2 Vekové rozloZenie zamestnancov

Zdroj: viastné spracovanie

Z grafu ndm vyplyva, ze az 90% respondentov (47 T'udi) patri do mladsej vekovej
generacie, ktori maji ukoncené vysokoskolské vzdelanie. Mladi l'udia sa viac vyznaju
v informaénych technoldgiach, a taktiez ich jazykové schopnosti su na vyssej urovni ako
ma starSia generacia, ktora ovlada len zakladné cudzie pojmy. Len traja z opytanych maji
viac ako 45 rokov a predpokladame, Ze ide o vrcholovych manazérov.

Z nasledujuceho grafu sme zistili, ze najviac zamestnancov pracuje
na technologickom oddeleni, ktoré je povazované za jadro uspesnosti celého podniku. Patri
sem az 31 zamestnancov z celkového poctu 50 opytanych. Sem zarad’'ujeme najméa
programatorov, ktori vyvijaju a kazdym diiom zleps$uju nové softvéry v podniku, ale i vo
svete. Ostatné oddelenia su povazované takmer za rovnocenné s vynimkou finanéného
oddelenia, ktoré sleduje finanéné ukazovatele a vynaklada velké mnoZstvo financii na

vyskum a vyvoj.

Graf 3 Zastipenie zamestnancov na jednotlivych oddeleniach

Zdroj: vlastné spracovanie

46



4.1.4 Podnikatelsky model spolocnosti ESET, s.r.o

Pre efektivne fungovanie kazdého podniku je potrebné vytvorit podnikatel'sky

model, ktory je jednoduchy a pochopitel'ny pre kazdého. Pomocou modelu sa da zistit', ako

podnik vytvara a ziskava hodnotu v internom a externom prostredi. Modelovanie biznisu

pomocou metddy Canvas nam dava Siroky prehl'ad o kI"aicovych prvkoch, ktoré su potrebné

pri uspesnom podnikani. Na zaklade odpovedi od manazérky lI'udskych zdrojov sa nam

podarilo zostrojit' pomocou metdédy Canvas podnikatel'sky model, ktory je znazorneny

Vv nasledujucej tabul’ke.

Tabulka 3 Podnikatel'sky model spolo¢nosti ESET, s.r.o.

-mzdy

-distributorské aktivity

-sluZzby kontraktorov

-reklama a marketingova komunikacia

-trzby za predaj vyrobkov a sluZieb

-ostatné financné vynosy

-ostatné prevadzkové vynosy

KPacovi partneri: | Klacové aktivity: |Hodnota pre | Vzt’ahy so Segmenty
zakaznika: |zakaznikmi: zakaznikov:
-AutoCont SK -predaj softvérovych
programov -kvalita -mailovy kontakt |-domacnosti
-Honda sluzby
-vyvoj softvérov -ustretovy pristup |-podniky
-Allianz -inovativnost’ | ku zdkaznikom
-propagécia -Vel'koobchodnici
-Canon produktov -bezpecnost’ | -poskytovanie a maloobchodnici
technologii | vyhodnych S pocitaCovym
-Telekom -zlepSenie balickov vybavenim
vernostného -know-how
programu -verejné
Kricové zdroje: Distribu¢né a stikromné
kanaly: bankové institlcie
-kvalitné l'udské
zdroje -vel’koobchodnici Tvzdelévacie
institicie
-finan¢né zdroje -maloobchodnici
-priemyselné
-know-how -online predaj odvetvia krajiny
-priamy predaj
Struktiira nakladov Toky prijmov

Zdroj: vlastné spracovanie
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Klucovi Partneri

V spolocnosti je rozvinuta dlhotrvajica partnerska spolupraca so spolo¢nost’ami,
medzi ktoré patri Honda, Allianz, Canon, Telekom ainé. Spolupraca medzi podnikmi
vznikla na zaklade spolo¢ného ciel’a, ktorym je chranit’ informac¢né zariadenia pred virusmi,
a tym skvalitiovat’ bezpecnost’ informacnych technologii, ktoré st poskytované
zakaznikom.

NajdolezitejSim partnerom je ¢eska sukromna spolocnost’, ktora je na slovenskom
a ceskom trhu uz viac ako 25 rokov. Ide o spolo¢nost’ s nazvom AUTOCONT, ktora Gspesne
zavddza a prevadzkuje uzitocné informacné technoldgie. Zameriava sa najmd na
poskytovanie komplexnych IT rieSeni a sluzieb pre podnikovu klientelu a Statnu spravu.
Aktualne sa zarad’uje medzi najvyznamnejSicho ¢eského dodavatela informaénych
a komunikaénych technolégii. Medzi podnikmi je najvysSia Uroveil spoluprace, ktoru
spolo¢nost’ uzatvara so svojimi partnermi. ESET Platinum Partner ziskava najvacsiu
podporu predaja a marketingu v segmente podnikovej Klientely. Dosiahnutie silného
partnerstva spociva v dlhodobej spolupraci, dovere a sulade aktivit partnera so zdujmami
spoloc¢nosti.

Moézeme povedat’, ze na zaklade rozhovoru s manazérkou, spolocnost’ kladie velky

doraz na dobré vzt'ahy s partnermi, ktoré su vel'mi dolezité v podnikatel’skej ¢innosti.

Klucové aktivity

Predaj softvérovych programov povazuje spolo¢nost’ za najdolezitejSiu klaCova
aktivitu podnikania, pri ktorej dba na poziadavky a navrhy zakaznika. Dolezitou aktivitou
podniku je aj poskytovanie vernostnych programov pre zakaznikov, ktori dlhodobo
vyuzivaju sluzby a produkty. Spoloc¢nost’ sa taktiez neustdle snazi zdokonalovat a
propagovat’ nové softvéry, vd’aka ktorym ma dostatoény predstih pred konkurenciou.

Zavedené aktivity st nevyhnutné pre udrziavanie povedomia o Spolocnosti a st
vyvinuté na adekvatnej Urovni, ked'ze su presne urcené cielovej skupine zékaznikov,

ktorymi st IT Specialisti.
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Kluicove zdroje

Medzi kl'icové zdroje podnikania zarad'ujeme vysokoSkolsky vzdelanych Tudi
Vv oblasti informacnych technologii, ktori svojim vzdelanim dopomahaju podniku rést’. Je
vel'mi dolezité, aby boli spravni l'udia na spravnom mieste a vytvarali dobré meno podniku.
Finan¢né zdroje st potrebné pri kazdom podnikani a ani tu nie je vynimka, ked'ze sme
v odvetvi informacnych technolégii a vidime potrebu neustalych inovécii, ktoré si pre
podnik nakladné. Poslednym zdrojom je prave know-how, ktory je nadobudnuty
dlhoro¢nymi sktsenostami a znalostami v prisluSnom odbore anepodlieha Ziadnym

licenciam, ale patri podniku.

Hodnota pre zdkaznika

Podnik zadkaznikom poskytuje nadsStandardné, vysoko kvalitné produkty, ktoré
dosahuje vdaka Specializacii a skusenostiam svojich zamestnancov a manazérov.
Zamestnanci vedia, ako narabat" s kapitalom a dokazu pripravit dobry produkt pre
koncového zdkaznika. Aj ked’ konkurencia v danej oblasti stile rastie, tak l'udia skor
doveruji odskiSanym znackdm alebo sluzbam. Prave preto sa kvalita povazuje za najvyssiu
hodnotu, ktora podnik poskytuje zakaznikom.

V podniku sa neustale vyvijaji a zdokonal'uju sluzby a produkty, ktoré sa uplatituju
na trhu a st zalozené na vysledkoch vyskumu a vyvoja v podnikatel'skej ¢innosti. Tento
prenos poznatkov a vedy, ktory sa transformuje do praxe prinaSa zakaznikovi neustale
inovativny a novy produkt. S ponikanym produktom je spojena aj bezpecnost technologii,
ktora sa taktiez povazuje za vel'mi vyznamnu hodnotu, ktora prinaSa spotrebitel'ovi pocit

bezpecia a istoty.

Vztahy so zakaznikmi

Spolo¢nost’ si Coraz viac zaklada na budovani dobrych vztahov so zakaznikmi
V podnikani, o vidime aj v pocte uzivatel'ov produktov a sluzieb, ktory presiahol Ciastku
celosvetovo 110 milionov zakaznikov. Kladie doraz na Ustretovy pristup a snazi sa
poskytnut’” zdkaznikovi €o najlepSiu variantu rieSenia asplnit’ aj tie najnaro¢nejSie
poziadavky. Ziskavat novych, azaroven udrzat si stalych zakaznikov sa snaZzi
poskytovanim zvyhodnenych balickov, ktoré su pre zakaznika lacnejSie a inovativnejSie.
Svojim zdkaznikom taktiez poskytuje zl'avu napriklad 50% pre skolstvo, 50% drzitel'om

ISIC preukazu & 50% pre drzitela preukazu ZTP. Stalym zakaznikom cez e-mail zasiela aj
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novinky o vyhodnych ponukach a 0 novych produktoch. Podnik si vybudoval lojalne vztahy

so zakaznikmi hlavne dlhoro¢nymi skiisenostami a posobnost'ou na trhu.

Segmenty zakaznikov

Je vel'mi doblezité, aby sa podnik zameral na urcité cielové skupiny, ktorym chce
vyrobok alebo sluzbu predavat’. Cim viac podnik pozna svojich zakaznikov, tym I'ahsie bude
schopny im dodat’ ten najlepsi vyrobok.

Zakaznicky servis je rozdeleny podl'a typu zakaznika. Prvym segmentom su l'udia,
ktori vyuzivaju sluzby a produkty v domécnosti. Druhy segment je zamerany na firemnych
uzivatelov produktov. Vyrobky asluzby taktiez vyuzivaju aj bankové a vzdelavacie
institucie, velkoobchodnici a maloobchodnici s pocitaovym vybavenim 1 priemyselné

odvetvia krajiny.

Distribucné kanaly

Distribu¢né kandly su do velkej miery rozvinuté nakol'’ko mé spolo¢nost’ vysoku
klientelu, Co znamena, Ze vie spravne oslovovat’ potencialnych zakaznikov. Predaj prebieha
priamym alebo nepriamym spdsobom. Pri priamom spdsobe hovorime o internetovom
predaji na webstranke www.eset.com, kde st pontikané produkty a sluzby. Najprv si
potencidlny zédkaznik vyberie produkt, o ktory ma zdujem. Vyplni formular a nasledne ho
zasle do podniku, kde vedenie tuto ponuku spracuje. Tento spdsob je avsak prilis zdihavy.
Nepriamy predaj sa uskutociiuje predovsetkym prostrednictvom predajnych kanélov cez
nezavislych distribatorov a predajcov prostrednictvom dcérskych spolocnosti, ktori sa
podielaji na celkovych predajoch v najvacsej miere.

Dal§im kanalom je predaj priamo v kancelariach, ked’ sa zdkaznici nevedia presne
rozhodnut’ o aky produkt maji zdujem. Velkou vyhodou pri tejto forme je, Ze potencialny
zakaznik osobne komunikuje s odbornikmi a necha si od nich poradit’. Vo vac¢§ine pripadov
sa pri tejto forme distribucie zakaznik rozhodne k okamzitej kipe.

Velka cast’ distribucie produktov sa pripisuje aj partnerskym spolo¢nostiach,
S ktorymi mé podnik vybudovany dlhorocny vztah a ktoré posuvaji tento vybudovany

know-how d’ale;j.

Struktiira nakladov
Struktira nékladov tejto spolognosti je velmi jasna a jednoznaéna. Najvicsou

a najdolezitejSou polozkou st naklady vynalozené na distributorské aktivity a hned’ na
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druhom mieste mézeme najst’ naklady vynalozené na mzdy zamestnancov. Nakolko
spolo¢nost’ zamestnava kvalifikovanych a vzdelanych l'udi, ktorych musi podnik adekvatne
ohodnotit. Tretou najnakladnejSou polozkou su naklady na sluzby kontraktorov, ktori
ponukaju a predavaji vyrobky tretim osobam.

Naklady spojené s marketingovou a reklamnou ¢innost'ou podniku, pomocou ktorej
sa snazi zviditelnit' a prilakat’ d’alsich zakaznikov patria taktiez za vyznamna nakladova
polozku. Podnik stale viac a viac investuje na marketing, lebo v dnesnej dobre st spravne

nastavené marketingové nastroje dolezité pri podpore predaja.

Toky prijmov

Zakaznici, ktori maji zaujem o poskytované sluzby a produkty spolo¢nosti vedia, za
¢o zaplatia. To znamend, Ze si ochotni zaplatit' za vysoku kvalitu, ktord sa poskytuje
kazdému zakaznikovi ako aj za individualny pristup. Ceny pontikanych sluzieb a produktov
st pre kazdého zakaznika odlisné. Prvotne to zavisi od toho, aké maju zdkaznici poziadavky
a druhotne od spoluprace medzi podnikmi.

Trzby z predaja tovaru, vyrobkov a sluzieb predstavuju pre podnik najvacsi zdroj
prijmu. Velku cCast’ tvoria aj ostatné financné vynosy spolu s ostatnymi prevadzkovymi
vynosmi. Podnik sa snazi udrziavat ceny podla kvality ponukanych vyrobkov, pricom
sa neboji zvySovat’ cenu, lebo je jednotkou na trhu. Prave kvalita pontkanych sluzieb je

nastroj, ktory ovplyvituje zakaznikov pri kipe tovaru.

Takto nastaveny podnikatel'sky model funguje uz desiatky rokov a podniku prinasa
kazdoro¢ne vacsi zisk, vacsi pocet zakaznikov a aj partnerov. O tom, Ze sa podniku dari
svedc¢ia aj rdzne ocenenia, ktoré kazdoro¢ne ziskava. Podnik na trhu posobi uz 30 rokov
amomentalne je povazovany za lidra atop dodavatela IT bezpecnosti v strednej

a vychodnej Europe.
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4.1.5 Model architektury systému riadenia ludskych zdrojov

V tejto podkapitole sa budeme opierat’ 0 model, ktory bol zostaveny na zaklade
cibulového efektu. Uvedeny model sa sklada zo Styroch Casti, kde zarad'ujeme hodnoty
spolo¢nosti, roly utvaru riadenia 'udskych zdrojov, architektaru RCZ v spolo¢nosti a obsah
personalnych procesov. Model sme si detailnejSie rozobrali v teoretickej Casti diplomove;j

prace (vid’ str. 35).

Hodnoty spolocnosti

V prvej Casti modelu RCZ sme zist'ovali, ¢i skimany objekt ma stanovené hodnoty
ado akej miery ich povazuje za délezité. Ci hodnoty formulované spolonostou su
aplikované a zreteI'né aj v oblasti RCZ. Zistili sme, Ze spolo¢nost’ kladie velky doraz pri
dodrziavani stanovenych hodnot. Prave tie definuji firemnu kultGru animi sa chce
spolo¢nost’ odlisit’ od inych podnikov.

Hodnoty spolo¢nosti sa postupom ¢asu menili. Kym pri zaloZzeni mal podnik len dve
hodnoty, tak o par rokov neskor sa pocet zvysil na osem. Po dlhodobom uvazovani sa
spolo¢nost’ rozhodla, Ze par z nich moze spojit’, a tak vzniklo pét’ najvyznamnejSich hodnét,
na ktorych si podnik zaklada dodnes. Hodnotami sa spolo¢nost’ prezentuje a kazdodenne sa
S nimi stretdva. Napriklad pri prijimani nového zamestnanca, kedy mu personalista rozprava
0 vzniku, zmenéach araste pocas celého zivotného cyklu. Cez hodnoty by mal novy
zamestnanec pochopit, ¢o sa od neho ocakava a naopak, comu by sa mal vyvarovat’. Tym,
ze hodnoty urc¢uji moralku a atmosféru podniku, tak podl’a nich sa manazéri vedia lepSie
rozhodnut’ pri urcitych situdciach. Napriklad pri prijati alebo prepusteni zamestnanca,
podielani sa na novom projekte, alebo pri kazdodennych rozhodnutiach. Radsej si podnik
nechd zamestnanca, ktory sa aktivne zapaja do kolektivu, ako takého, ktory zneprijemnuje
zivot kolegom a znizuje uroven komunikacie. Prave z tohto dovodu sa spolo¢nost’ snazi
prijimat takych T'udi, ktori sa stotoznujt s hodnotami podniku.

Pre zamestnancov spoloc¢nosti je velmi dolezita etika a moralne sprévanie.
V podnikani sa spolo€nost’ riadi najma etickym kddexom, ktory im poméha sa spravne
rozhodovat’ a konat’ v stulade s hodnotami podniku. Je platny pre vSetkych a jeho hlavnym
cielom je vyzdvihnat' vzajomnt tctu a doveru v obchodnom, ale i pracovnom prostredi.
Eticky kddex vychadza prave z hodndt spolocnosti a definuje, aké spravanie sa ocakava od
zamestnancov, aby sa Vv praci citili ¢o najlepSie. Hodnoty charakterizuji typického

,eset’dka*“-odvaha, Cestnost’, spol'ahlivost’, zanietenie a spolupraca.
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Obrazok 7 Hodnoty spolo¢nosti ESET, s.r.o.

Zdroj: vlastné spracovanie

Odvaha- nikdy si nevyberaju ti najlahSiu cestu. Neustale postvaju hranice a neboja sa
menit’ veci.

Cestnost- vo vietkom, ¢o robia a podporujii s uprimni a férovi. Ich pristup k biznisu je
zalozeny na etickych Standardoch

Spolahlivost- Tudia potrebuju vediet, ze sa na podnik moézu spolahnit’. Je treba tvrdo
pracovat’ na tom, aby sa dodrziavali sl'uby a budovali sa dobré vzt'ahy.

Zanietenie- Zenie ich vasen a snaha menit’ veci k lepSiemu. Veria v seba a vo vsetko, ¢o
robia.

Spolupraca- radost’ pracovat’ v timoch ateSit sa zo vzdjomného vysledku. Vsetko, ¢o

dosiahnu, dosahuju spolu.

Vsetky uvedené hodnoty su pre podnik doélezité, avSak my sme zistovali, ktorej
hodnote prikladaji zamestnanci najvacsi doraz. Na nasledujucom grafe mézeme vidiet, ze
pre zamestnancov je najdoleZitejSia odvaha, ktora je zarovei ich hnacou silou v praci. Je to
odvaha zmenit' existujuce k nieComu lepSiemu a inovativnejSiemu. Ako dobre vieme,
zamestnanci v oblasti informacnych technologii radi vymyslaji a skusaji nové napady, ako
by mali vykonavat’ stale monotonnu pracu. S odvahou suvisi aj verit' sebe samému, Ze pri
plneni stanoveného ciela dokdzem zvladnut vSetky cesty, aby bol vysledok c¢o

najefektivne;jsi.
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zanietenie
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Graf 4 KI'acové hodnoty podniku

Zdroj: vlastné spracovanie

Roly utvaru riadenia ludskych zdrojov

Po preskiimani charakteristiky l'udskych zdrojov a hodndt podniku nas zaujimala
druha ¢ast’ modelu, ktora je zamerana na postavenie ttvaru 'udskych zdrojov v celej
organizacii. Prave preto sme pomocou modelu Ulricha, ktory definuje roly utvaru riadenia
T'udskych zdrojov vyuzili jeho sustavu vyrokov, v ktorej personalista vyjadruje mieru
sthlasu pomocou bodovej stupnice od 1 do 5, pricom 1 predstavuje slaby sthlas a 5
predstavuje silny sthlas. Po vyhodnoteni a s¢itani bodov mdzeme utvar zaradit’ do jedne;j
zo Styroch kategorii, ktoré sme definovali v teoretickej Casti diplomovej prace.

Podl'a dotaznika, ktory ndm vyplnila manazérka 'udskych zdrojov sme vyhodnotili
jednotlivé odpovede a identifikovali dominantnt rolu ttvaru, ktorou sa stala jednoznac¢ne
rola zastupca zamestnancov. Utvar sa teda angaZuje najmi pri kazdodennych potrebach,
starostiach a problémoch zamestnancov, ktoré sa snazi v ¢o najkratSom case vyriesit’.
Taktiez dba na stilad medzi osobnymi predpokladmi a personalnou politikou podniku.
Doélezita je aj komunikacia, pomocou ktorej sa snazia zistit’ a riesit’ osobné potreby
zamestnancov. Spolo¢nost’ je jednou z tych, ktora povazuje zamestnancov za jednu
z kI"a¢ovych hodnot fungovania podniku.

Druhé najvicsie bodové ohodnotenie ziskala rola agenta zmien, kde sa Gtvar snazi
0 sulad medzi spravanim zamestnancov a organizacnymi zmenami. Na jednej strane, ma
podnik adekvatne stanovené hodnoty, no na druhej strane si musi uvedomovat’, ze zijeme
V neustale meniacej sa dobe a zmeny su potrebné. Preto je vel'mi dolezité, aby sa

spolo¢nost’ vedela adaptovat’ na nové zmeny, a tym prijat’ aj nové hodnoty. Myslim si, ze
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uvedena rola je vel'mi dblezitd pre sektor informacnych technologii a mala by sa Coraz viac
dostavat’ do popredia riesenia.

Za agentom nezaostavala rola administrativneho experta, kde sa Gtvar snazi hlavne
navrhovat’ procesy v oblasti odmenovania a S nimi spojenych benefitov. Prave pomocou
nich sa snazia zvySovat produktivitu a efektivnost’ celej organizacie.

Strategicky partner je rola, ktorej sa v spolo¢nosti kladie najmensi doraz. Pripisujeme
tomu fakt, ze podnik pdsobi v oblasti informac¢nych technologii a postupy k dosiahnutiu

cielov si z Casti stanovuju zamestnanci podniku.

Architektura systému RLZ

Tret'ou ¢astou uvedeného modelu je architektara riadenia 'udskych zdrojov, v ktorej
sme zist'ovali posobnost’ a ¢innosti Gtvaru l'udskych zdrojov v sledovanej spolo¢nosti.

Pri zakladani podniku vlastnici ani len neuvazovali o zavedeni utvaru l'udskych
zdrojov, no ako sa podnik zvdcsoval si zacali uvedomovat’ dolezitost’ a potrebnost’ tohto
utvaru. Ani nie po roku zaloZenia podniku sa do organizacnej Struktury zaclenilo aj
personalne oddelenie, ktoré sa kazdym rokom zdokonal'ovalo a v sii¢asnosti je prepracované
na vysokej urovni.

Zamestnanci tohto ttvaru su za¢leneni do urcitej skupiny podl'a sktisenosti a rokov
praxe. Utvar riadenia Iudskych zdrojov pozostiva z pracovnych pozicii zobrazenych

hierarchicky na nasledujucom obrazku.

~

1. HR manager

_J

2. Senior HR Generalist

3. HR Generalist

Obriazok 8 Hierarchické usporiadanie pracovnych pozicii

Zdroj: vlastné spracovanie
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Prvou a najddlezitejSou poziciou je HR manager. Aktudlne je tato pozicia obsadena

zenou s viac ako osem ro¢nou skusenostou v spolo¢nosti. Sti¢asna manazérka nastupila

v roku 2011 ako HR generalist, po dvoch rokoch sa vypracovala na Senior a po takmer

dalsich dvoch rokoch sa stala manaZérkou l'udskych zdrojov celého ttvaru, kde pdsobi

dodnes. Na uvedenej pozicii ma za tlohu vykonavat’ nasledujuce ¢innosti:

navrhovat’ a konzultovat' rozhodnutia, ktoré su v sulade so stratégiou
a vnutornou politikou podniku v oblasti I'udskych zdrojov

budovat’ silné pracovné, ale i obchodné vzt'ahy s manazérmi

vytvarat’ pracovné ponuky pre internych a externych kandidatov

vykonavat’ ndborovy proces pomocou reklam, webovych stranok, univerzit,
kampani a externych agentur na ziskanie kvalifikovanych kandidatov

byt stcast'ou pracovnych pohovorov

riadit’ personalnu agendu zamestnancov a zabezpecit’ vSetky tlohy a procesy
suvisiace s nastupom nového zamestnanca

archivovat pracovni  dokumentidciu  auchovavat  osobné udaje
V informac¢nom systéme HR

navrhovat’ a realizovat’ zamestnanecké vyhody

hladat’ nové talenty a identifikovat’ kI'i¢ovych zamestnancov na povysenie
a rozvoj

poskytovat’ poradenstvo v otazkach odmenovania

podporovat’ nové projekty l'udskych zdrojov

Na pozicii Senior HR Generalist je obsadenych viac pracovnych miest a patri im

celé jedno poschodie v Aupark Tower. Medzi hlavné ¢innosti senior generalistov patri:

realizovat’ adapta¢né pohovory a exit manazment

viest’ personalnu agendu zamestnancov

spolupracovat’ na novych a pridelenych projektoch

komplexe realizovat’ vyberové konania a sledovat’ aktualnu situaciu na trhu
sledovat’ pracovno-pravnu legislativu a navrhovat’ potrebné upravy
v smerniciach podniku

komunikovat s personalnymi agenturami
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e podporovat’ zamestnancov v kariérnom rozvoji, odmenovani a motivacie

e [priprava reportov a analyz

e spolupracovat’ pri tvorbe vzdelavacich programov a Skoleni - realizovat
workshopy a prezentacie

e sledovat organizacnt klimu a poskytovat’ spatnti vizbu a navrhy na zlepSenie
ostatnym oddeleniam

e spolupodielat sa na priprave socidlneho a benefitného programu pre
zamestnancov spolo¢nosti, a nasledne ho implementovat’

e spolupodielat’ sa na priprave a organizacii akcii a podujati spolo¢nosti,
ktorymi sa bude firemna kultara

e plnenie d’alSich uloh zadanych od manazérky l'udskych zdrojov

Poslednou poziciou v oblasti utvaru riadenia 'udskych zdrojov st HR Generalisti,
Ktori sa zaoberaju zakladnymi ¢innost'ami ako su napriklad:

e Spravovat informacné systémy, reporty a viest evidenciu HR oddelenia
Vv stvislosti so zverenymi tlohami a zodpovednostami

e pripravovat podklady na reporty pre financné oddelenie

e zabezpeCovat organizatné vstupné Skolenia, lekéarske prehliadky a d’alSie
nevyhnutnosti pri nastupe novych zamestnancov do podniku

e zabezpeCovat’ jazykové vzdelavanie

e poskytovat poradenstvo zamestnancom v oblasti zakonnika prace

e zabezpeCit pracovnopravne ukony spojené so vznikom, zanikom alebo
zmenou pracovného pomeru

e zodpovedat sa za vedenie personalnej agendy zamestnancov

e aktualizovat’ organiza¢nu Struktaru a zodpovedat’ sa za jej spravnost’

e Zzucastiovat sa pri navrhoch a aktualizacii politiky a Smernice podniku

e analyzovat’ stcasné procesy a postupy riadenia a navrhovat’ ich zlepsenia

e poskytovat’ podporu pri zavadzani novych postupov a procesov V celej

centrale spolocnosti a aj na ich pobockach

Podl'a dosiahnutych firemnych vysledkov za posledné roky mézeme tvrdit’, ze tvar
riadenia l'udskych zdrojov v skimanej spolo¢nosti vyznamne vplyva na celkovu vykonnost’

zamestnancoV pri dosahovani cielov podniku.
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Personalne procesy v spolocnosti
V tejto podkapitole sa budeme zaoberat’ obsahom procesov pri formovani a rozvoja
pracovného potencialu. Aj ked’ je tato ¢ast’ umiestnend na najnizSom stupni pyramidy, tak

0 to viac je dolezitejSia a obsiahlejsia.

Ziskavanie zamestnancov

ESET, s.r.o. sa zaraduje medzi jednu z najinovativnej$ich spolo¢nosti v oblasti
bezpecnosti softvéru, s 30 ro¢nymi skisenostami vo vyskume a vyvoji a s viac ako 1600
zamestnancami na piatich kontinentoch. Aktudlne je umiestneny na Stvrtej priecke
globalneho dodavatel'a IT technoldgii na celom svete, ktory chrani viac ako 100 miliénov
pouzivatelov vo viac ako 200 krajindch. Vd’aka takémuto Uspechu vd’aci aj samotnym
zamestnancom, ktorych pocet kazdoroc¢ne rapidne stipa.

Pri ziskavani novych zamestnancov podnik vyuZziva rozne techniky a metddy. Prvou
a zaroven najpouzivanejSou znich je kampan join ESET, ktord moézete najst na
internetovych strankach spolocnosti. Ide o prijatie vyzvy potencialnymi zamestnancami. Ti
maju k dispozicii pracovné pozicie a k nim prisluchajice tlohy, do ktorych sa maji zapojit’
a vyriesit' problém, ktori sa automaticky zasle do spoloc¢nosti. Kazdy potencialny
zamestnanec si sam vyberie, o ktor pracovnu poziciu ma zdujem. Podnik tymto oslovuje
nie len l'udi s dlhoro¢nymi sklisenostami, ale aj tych, ktori su za¢inajuci vo svojom odbore.
Ciel'om je ziskat’ zru¢nosti, talent a iniciativu roznorodych zdujemcov o pracu.

Pracovné pozicie si uchadzaci mozu vyberat’ aj cez internetovy portal profesia.sk,
kde si m6zu vybrat’ podl'a aktudlnej ponuky. Na uvedenej stranke n4jdu uchadzaci aj kratky
popis spolo¢nosti, zamestnanecké vyhody a samozrejme kontakt na oddelenie I'udskych

zdrojov.

Vyber zamestnancov

Pri vybere podnik uprednostiiuje I'udi, ktori sa uz predtym asponl nizkou mierou
zaujimali o programovanie amaju snim zakladné skusenosti. Ak sa hlada novy
programator, tak podnik zaujima ¢o naprogramoval predtym, ako priSiel na pohovor.
Spoloc¢nost’ pri vybere vhodného uchadzaca uprednostituje najdolezitejSiu vlastnost’, ktora
by mal spiiat’ kazdy zamestnanec, a tou je férovost’ pri dlhodobej spolupraci.

Proces vyberu ulahCuje uz spomenutda kampan join ESET, kde sa vyprodukujua

zadania, zaujimavé problémy, ktoré moézu l'udia naprogramovat’, alebo pripadne inak
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vyrieSit. Pri vyhodnocovani moézu nastat’ dve varianty rieSenia. Ti, ktori svojim
naprogramovanim dostato¢ne zaujmu manazment, pokracuji do dalSieho kola vyberu.
Jedinci, ktori sa snazili vyrieSit' problém dobre, ale bez programovania dostani Sancu
spolupracovat’ s odbornikmi, od ktorych ziskaji know-how a cennti spédtnt vizbu. Druhou
fazou vyberu je pohovor. Najprv uchadzaci vyplnia technologicky test znalosti, ktory
poskytne podniku prehlad otom, aky mé c¢lovek rozhlad v oblasti informaénych
technologii. Pokial’ na niektoré otazky odpovie nespravne, neberie sa to za diskvalifikaciu
a uchadzac pokracuje do poslednej fazy vyberu, ktorou je individualne interview. Tu sa
podnik snazi identifikovat’ potencidl byt tym spravnym zamestnancom pre spolocnost’,

a taktiez sa skiimaju analytické myslenie a motivécia pracovat’.

Adaptacia zamestnancov

Aby sa novy zamestnanec vedel rychlo aklimatizovat’ v novom prostredi, tak musi
absolvovat’ adaptacny program. V tomto programe sa zamestnanec zoznamuje SO svojimi
ulohami a hodnotami spolocnosti.

Adaptaény program zacina prvym diiom néstupu nového zamestnanca do podniku,
kedy sa novacik zoznamuje s organiza¢nou Struktirou. Prideleny personalista sprevadza
nového zamestnanca po jednotlivych poschodiach a oddeleniach, kde ho zoznamuje najma
s manazérmi jednotlivych oddeleni. Popri ukazovani priestorov ho informuje 0 benefitoch,
ktoré moze v préaci vyuzivat. Posledné oddelenie mu ukéaze prave to, na ktoré je prijaty
a zavedie ho na jeho konkrétne pracovné miesto. PoCas d’alSich dni absolvuje vSetky
potrebné Skolenia a prehliadku u lekara. Pocas nasledujucich dni v mesiaci je dolezité, aby
zamestnanec ovladal stratégie a priority podniku, pri ktorych mu poméha priamy
nadriadeny, teda manazér oddelenia. Taktiez by mal spoznat’ a za¢lenit' sa do nového
kolektivu, s ktorym bude v buducnosti spolupracovat’. Pred uplynutim jedného mesiaca sa
zamestnanec stretne so svojim manazérom, ktory vyhodnoti proces adaptacie a navrhne
mozné zmeny a odporaicania. Zistuje nadobudnuté schopnosti, zaclenenie do kolektivu a ¢i
je zamestnanec schopny zvladat’ d’al§ie pracovné vyzvy. Po adaptacii by mal novoprijaty
zamestnanec poznat' svoje povinnosti, riadit’ sa hodnotami podniku a riadne vykonavat

pridelent pracu.

Vzdelavanie zamestnancov
Jednou z najdélezitejSich funkcii od zaloZenia spolo¢nosti je vzdelavanie

a informovanost’ o zaleZitostiach stvisiacich s informac¢nou bezpec¢nost'ou. Pred tym, ako sa
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zatne vzdelavanie VvVramci BCM (Business continuity program) zamestnancov je
nevyhnutné mat’ dobre prepracovanti metodiku. Bez nej by mohli byt’ poskytované nepresné
informacie a v praxi by to vyzeralo inak, ako sme predpokladali. BCM sa zameriava na
vytvorenie planov a prevencii moznych nepriaznivych incidentov, ktorymi su v naSom
pripade vypadok elektriny a strata dolezitych dat o zékaznikoch. Pri tvorbe metodiky a planu
vzdeldavania sa spolo¢nost opiera o BCM Standardy a komunikuje so skasenymi
konzultantmi. BCM je program, ktory pokryva procesy organizacie a zacastiuje sa ho velké
mnozstvo ucastnikov.

Cielom vzdeldvania v podniku je, aby I'udia vedome konali v sulade s tym, ¢o sa od
nich o¢akava. Na zaciatku vzdelavania sa musia ur€it’ osoby a K nim prisltichajuce roly, ktoré
maji stanovené poZziadavky na zrucnosti a znalosti. Clovek ich musi ovladat' este pred
zacCatim vzdeldvania. Medzi vzdelavané subjekty patri vrcholovy manazment, liniovy
manazment, manazment I'udskych zdrojov a bezni zamestnanci podniku.

Vrcholovy manazment je Specifickym adresatom vzdeldvania a o¢akava sa od neho
definovanie poziadaviek a prijimanie rozhodnuti, akymi sposobmi tieto pozZiadavky naplnit’.
Zakladom je teda podat’ prinos informacii, z ktorych BCM program pozostava. Tieto
poznatky nadobuda vo forme prezentacie pri stretnuti top manazmentu, ktory je doplneny
individualnymi stretnutiami s odbornikmi na program. Ziskanim dovery atcasti
vrcholového manazmentu je kI'acom K uspesnému zavedeniu BCM.

Liniovy manaZment prevezme informéacie od vrcholového manaZmentu a postiva ich
d’alej. Ostatné vedomosti by si mal liniovy manazment osvojit’ sdm. Jeho hlavnou ulohou je
nauc¢it’ sa pisat plany a zarovenn ich testovat. Naucit' sa pisat’ plany dokézu stalym
precvicovanim.

V pripade havarijnych situacii (vypadok elektriny) st oddelenia zabezpecujice
T'udské zdroje, priestory, IT technoldgie a pracovné pomocky vystavené najvacSiemu naporu
pri zvladani situacie. Prave preto sa oplati investovat’ viac ¢asu do vzdelavania manazérov
a klicovych zamestnancov oddeleni zabezpecujucich Tudské zdroje. Vzdelavanie
zabezpecuju pomocou $koleni, workshopov, tréningov a marketingu.

Bezny zamestnanec nemusi ovladat’ vela informacii o programe, ak do neho
vyhradne nepatri. Sta¢i mu poznat sthrnné informdcie o tvorbe planov. Ak zohrava
V programe rolu, je nutné ho Specificky preskolit’.

Pri vzdeladvani ur¢ite musime spomenut’ Nadéaciu ESET, ktord vytvara dlhodobé
partnerstva s organizaciami. Hlavnym cielom tejto nadicie je pomahat’ organizacidm

a komunitam prekonavat’ vyzvy a dosahovat’ lepSie vysledky. Medzi primarne aktivity patri
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najmd rozvijanie vzdelania Vv oblasti informaénych technologii, vedy a vyskumu
a budovanie lepsej spolo¢nosti.

Vzdelavanie je vel'mi naro¢né na koordinaciu a zdroje z hl'adiska vysokého poctu
vzdelavanych. Avsak v pripade nepriaznivych situacii sa vzdeldvanie odrazi na dobrych

vysledkoch podniku.

Pracovné podmienky a pracovné vzt'ahy

Zamestnanci zohravaju v podnikani dolezitu sucast’ a ich pracu si podnik nesmierne
vazi. Prave preto je pre podnik dolezité, aby boli sprdvne motivovani a spokojni.
Kazdodenne sa riadia touto filozofiou a prispdsobili tomu aj vytvorenie adekvatnych
pracovnych podmienok pre zamestnancov. Doéraz kladu nielen na kvalitnii technicku
vybavenost’, ale i na moderné dizajnové prvky spojené s prirodou. Na medziposchodiach sa
nachadzaju zasadené stromy, okolo ktorych rastu krasne kvety. Mozete si dokonca posediet’
na modernych hojdackach alebo lenos$it’ na tulivakoch, ktoré st rozmiestnené po celom
podniku. Kancelarske priestory st zase vybavené masaznymi kreslami anechybaju ani
hudobné nastroje. V niektorych priestoroch m6zu zamestnanci relaxovat’, zahrat si stolny
tenis ¢i navstivit' kuchynku a pochutnat’ si na ¢erstvych maskrtach. Pracovné podmienky
zohravaju dolezitu rolu pri pracovnom vykone. Zamestnanci podniku sa vd’aka pracovnym
podmienkam citia ako doma, ¢o splnilo o¢akavania spolocnosti.

Dobré pracovné vztahy medzi spolupracovnikmi sa povazuju za dolezité a je treba
ich neustale zlepSovat’. Vyssia motivacia, mensSia fluktuécia alebo rychlejSie plnenie cielov
organizacie sa povazuje za vysledok efektivne fungujucich vztahov.

Podnik sa snaZi neustdle zlepSovat’ vztahy na pracovisku, o com sved¢i aj nova
stratégia v ramci medziludskych vztahov. Kazdé dva tyZzdne maju vSetci zamestnanci
podniku spolo¢né ranajky. Tieto ranajky pripravi nemenovana cateringova spolocnost’ na
Styroch medziposchodiach. Funguje to tak, Ze kazdému zamestnancovi pride kazdy druhy
tyzden v stredu pozvanka vzdy na iné¢ medziposchodie v budove. Tieto pozvanky sa generuju
automaticky, takze na poschodiach sa vzdy vystriedaju ini l'udia. Zmyslom zavedenia
ranajok je, aby sa postupne vsetci zamestnanci navzajom spoznali a vybudovali tak silné

pracovné vztahy.
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Hodnotenie zamestnancov

Hodnotenie je nastroj, pomocou ktorého vie podnik spravne a spravodlivo ohodnotit’
zamestnanca a motivovat’ ho k dosahovaniu lepsich vykonov. Hodnotenie podnik rozdel'uje
na pociatocné a pravidelné.

Pociatocné hodnotenie je také, ktoré sa zacina hodnotenim prostredia zamestnanca,
organiza¢ného usporiadania, ale aj vSeobecného postoja ku kybernetickej bezpecnosti. Toto
hodnotenie vicSinou byva po adaptacnom procese, aby sa veduci manazér presvedcil
0 sposobilosti zamestnanca. Pomocou rozhovoru sa zhromazd'uju vsetky potrebné
informacie a vysledkom je, aby jedinec konal v sulade s organizaciou.

Pri pravidelnom hodnoteni sa operatori denne prihlasuju ku kontroldm a alarmom
a podl'a komunikacie s nadriadenym upravuju interné pravidla a nastavenia. Kazdy den sa
Vv systéme na kazdom oddeleni vygeneruji zamestnanci, ktori sa zucastnia predpripravného
rozhovoru s manazérom ich oddelenia, kde zamestnanec hovori o jeho predpokladanych
cieloch do urcitého obdobia. Po konzultacii sa stretnu znova, ale v tom obdobi by uz mali
byt stanovené ciele uskuto¢nené. Ak nie su, manazér zacne pripravovat’ plany na ich
dosiahnutie.

Pri hodnoteni je ddlezité, aby manazér aspon trochu poznal zamestnanca a vedel mu
poradit’ v pripade neuspechu. Tym, zZe je privela zamestnancov v podniku, tak manazéri
spolupracuju s lidrami, ktori maju na starosti urcity pocet zamestnancov a poznaja ich lepsie,

ked’ze s nimi kazdodenne pracuju.

Odmerovanie zamestnancov

V podniku je zamestnancom vyplacand fixna mzda, ktora je obohatend o d’alSie
odmeny a bonusy. Fixna mzda je pre kazdého zamestnanca ina. Zavisi od pracovnej pozicie
a od individudlnych znalosti a skusenosti ¢loveka. Okrem fixnej mzdy sa zamestnancom
vypléacaju aj odmeny za pracovné vysledky alebo dosiahnutie pozadovaného ciel’a.

V suvislosti s odmenovanim sa stretavame s pojmom zamestnanecké vyhody, tzv.
benefity, ktoré podnik ponuka svojim zamestnancom. Portfolio je vel'mi §iroké, od divadiel
cez gastrondmiu az po cestovanie ¢i Sport. Pravidelne sa zamestnanci stretavaju pri
spoloénych ranajkach ¢i inych aktivitach a pocas celého dna maju k dispozicii zdravé
obcerstvenie, napoje ¢i vyborni kavu. Mnoh¢é benefity moézu zamestnanci vyuzivat ihned’
po prijati do zamestnania, no na niektoré si musia pockat. Spolo¢nost’ sa snaZila tieto
benefity nastavit’ tak, aby neboli zamerané len na motivaciu a pracovnu oblast, ale i na

zébavu a sukromny Zivot.
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Benefity st pre podnik ddlezité, no nemali by byt’ vytvorené len preto, aby boli lepSie
ako ma konkurencia. Kazdy podnik by mal pri vybere benefitov mysliet na svojich
zamestnancov a na to, ako im dany benefit pomoéze k zlepSeniu motivacie alebo pracovného

vykonu. Ak st vybrané spravne, ich vysledok sa odzrkadli v celkovych vysledkoch podniku.

Tabul’ka 3 Benefity spolo¢nosti ESET, s.r.o.

firemné akcie odmeny pri zivotnych jubileach
napoje zdarma strava nad ramec zakona
relaxacnd a oddychové miestnost’ zlavy na produkty a sluzby

13. a14. plat pozi¢anie firemnych bicyklov
jazykové vzdelavanie svadobny prispevok

odborné vzdelavanie prispevok na dochodkové sporenie
Cerstvé ovocie na pracovisku ¢lenstvo vo fitnescentre

praca z domu spolo¢né ranajky dvakrat mesacne
sick days a preplatené vol'no ESET rodicovska dovolenka
ponuka nealkoholickych napojov zdarma Prispevok pri narodeni diet'at’a

Zdroj: vlastné spracovanie
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4.2 Diskusia

Posledna ¢ast’ diplomovej prace je venovana celkovému zhodnoteniu ttvaru riadenia
Pudskych zdrojov v podniku podl'a vykonanej analyzy v predchadzajtcich podkapitolach
a navrhnutiu moznych opatreni, ktorymi by sme odstranili mozné nedostatky.

Skiimanou spolo¢nostou v zaverecnej praci je ESET, s.r.o., ktord uz desatrocCia
pomaha 'udom chranit’ digitdlny svet. Z malého tzv. ,,obyvackového* projektu spolo¢nost’
narastla na globalnu znacku s viac ako 110 milionmi pouzivatel'ov v 202 krajinach sveta. Po
niekol’kych rokoch od zaloZenia podniku sa vel'a veci zmenilo, avsak jeho hodnoty, umysly
a filozofia zostali nezmenené. Vybudovat’ bezpecny digitalny svet, kde si mozu vsetci l'udia
uzivat’ bezpecné technoldgie sa povazuje za zakladnu filozofiu fungovania podniku. Tato
filozofia prinasa kazdoro¢ne mnoho oceneni, za ktoré podnik vd’a¢i najma vzdelanym
zamestnancom, ktorych je celosvetovo uz viac ako 1600. Po 30-ro¢nych skusenostiach je
spolo¢nost’ povazovana za jednu z najinovativnej$ich Vv oblasti bezpecnosti informacnych
technologii a aktudlne jej patri 4. miesto najvacsieho globalneho dodavatel’a IT bezpecnosti.

V diplomovej praci sme sa zamerali na centralu uvedenej spolo¢nosti, ktora ma sidlo
Vv Bratislave, konkrétne v Aupark Tower a Digital Parku. Aktualne tu pracuje viac ako 850
zamestnancov, ktori su predovsetkym Specialisti na informacné technoldgie a pracuju na
technologickom oddeleni. Dominantné zastipenie tu maju muzi, ktori maji kvalitnejSie
predpoklady k programovaniu. Prevazna vicsina zamestnancov patri do mladsSej vekovej
kategorie do 45 rokov s ukon¢enym vysokoskolskym vzdelanim a praxou. Je to sposobené
najma neustdle meniacim sa externym prostredim, v ktorom sa lepS$ie vedia orientovat’ mladi
I'udia. Do organizac¢nej Struktiry podniku patri aj kvalitné oddelenie I'udskych zdrojov,
v ktorej zase prevlada zenska pracovna sila.

Ako podnik vytvara a dosahuje hodnotu v podnikatel'skom prostredi sme zistovali
na zaklade modelovania biznisu metédou Canvas, ktora nam poskytuje lepSi obraz
0 kI'i¢ovych oblastiach, ktoré podnik potrebuje k tispeSnému podnikaniu. Podl'a analyzy
tychto oblasti mozeme zistit’ ich naplnenie, alebo naopak mozné nedostatky a rezervy. Na
zéklade zistenych vysledkov si podnik zakladd na vysokej partnerskej spolupréci
s klI'iCovymi partnermi, s ktorymi sa snazi chranit’ informacné technoldgie proti virusom.
Tato partnerska spolupraca funguje najméd vdaka presne stanovenému cielu, ktory chcu
dosiahnut’ spolo¢ne. Vyvoj apredaj softvérovych programov, propagacia produktov
a zlepSenie vernostného programu sa povazuju za hlavné klicové aktivity, ktoré podnik

poskytuje svojim zékaznikom, medzi ktorych patria domdécnosti, podniky, obchodnici
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S pocitacovym vybavenim, bankové a vzdelavacie institlicie a priemyselné odvetvia krajiny.
Spolo¢nost’ je ustretova k svojim zakaznikom a komunikuje s nimi vyhradne mailom, kde
im zasiela aj vyhodné balicky produktov ¢i zZlavnené kupony. Zakaznici zase ocenuju kvalitu
ponukanej sluzby, inovativnost’, bezpe¢nost’ a know-how, ktory sa neustale rozvija a rastie.
Za vsetky svoje uspechy spolo¢nost’ vd’a¢i najmi svojim zamestnancom, ktori su vzdelani
a vytvaraju hodnotu podniku. Zakaznici si mézu zakupit’ produkty nepriamo cez internet
alebo prostrednictvom nezavislych distributorov alebo priamo v kancelariach spolo¢nosti.
Najvicsie naklady podnik vynaklada na distribticiu, mzdy zamestnancov a reklamu. Naopak
prijmy dosahuje predajom vlastnych vyrobkov a sluzieb. Takto nastaveny podnikatel'sky
model prinasa spolo¢nosti kazdorocné zvySovanie prijmov a neustdle narastajiici pocet
zakaznikov, ¢o dokazuje jeho absolutnu efektivnost’.

Od samotného vzniku si spolocnost’ zakladd na hodnotach, ktorymi sa prezentuje
Vv podnikatel'skom prostredi, a ktorych cielom je dodrziavanie vzajomnej ucty a dovery
v pracovnom i obchodnom vzt'ahu. Hodnotami sa definuje, aké by malo byt spravanie
kazdého jedného zamestnanca v podniku. Medzi hodnoty spolo¢nosti patri Cestnost,
zanietenie, odvaha, spol'ahlivost’ a spolupréaca. Zo vSetkych uvedenych hodndt zamestnanci
povazuju prave odvahu za najdélezitejSiu hnaciu silu, ktora ich motivuje vymyslat’ nové
napady a postupy. Zamestnavatel' ddva zamestnancom moznost’ vyjadrovat’ svoje nazory,
ktoré sa v budlcnosti mézu preniest do novych projektov. ManaZzéri zase pomadhaju
zamestnancom riesit’ problémy a vyzvy. Teda mézeme tu vidiet urcity spol'ah na manazérov
a aj to, Ze naozaj postupuju v sulade s hodnotami podniku. Takisto napriklad pri nastupe
nového zamestnanca, ktory sa tazko adaptuje. Utvar riadenia ho vyskisa pridat’ do uz
vytvoreného timu, aby sa vedel rychlejSie adaptovat’. Spolocnost’ sa vo vel'kej miere vZdy
snazi konat’ v stilade s hodnotami podniku.

Podnik ma zriadeny tutvar riadenia l'udskych zdrojov na vysokej trovni, kde
zamestnanci pracuju na urcitej pozicii podla schopnosti a skisenosti. Ak nastupi novy
personalista do podniku, tak postupne prechadza jednotlivymi poziciami v riadeni I'udskych
zdrojov, pricom postup mdze trvat’ niekol’ko rokov. Prvou poziciou je HR Generalist, kde
personalista zabezpeCuje organizacné Skolenia a lekarske prehliadky pre novych
zamestnancov a pracovnopravne ukony pri zaniku pracovnej zmluvy. Po dosiahnuti urcitych
sposobilosti zamestnanec postupuje na poziciu Senior HR Generalist, kde spolupracuje pri
tvorbe vzdelavacich programov, poskytuje spiatni vézbu na zlepSenie fungovania podniku a
realizuje vyberové konania. Poslednou poziciou je HR Manager, ktori aktualne obsadzuje

Zena s osem ro¢nymi skusenostami v odbore a vykonava tie najddlezitejSie ulohy ako
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budovanie obchodnych vztahov, riadenie personalnej agendy, vykonavanie naboru
uchéadzacov ¢i podpora novych projektov.

Utvar riadenia Pudskych zdrojov zohrava rolu zastupcu zamestnancov, ktory sa
angazuje pri kazdodennych poziadavkach, problémoch a starostiach zamestnancov. Podla
utvaru sa zvysuje prinos pracovnikov vtedy, ked’ maju pocit slobody a mozu si presadzovat’
vlastné nazory. Vel'mi dolezitym aspektom je aj schopnost” komunikécie a vzajomného
chapania, kedy sa utvar snazi konat’ v stlade s poziadavkami zamestnancov. Pripomeniem,
ze spolo¢nost’ povazuje pracovnikov za dolezitu stcast’ existencie podniku, a prave preto sa
orientuje najmé na ich tizby a priania. Na druhej strane utvar plni len minimalne rolu
strategického partnera, ¢o mdze v buducnosti priniest’ zlyhania v urcitej podnikatel'skej
sfére. Dosledky zlyhania sa m6zu prejavit’ napriklad v procese stratégie zavedenia nového
planu vzdelavania, kde Gtvar bude rozmyslat’ skor empaticky ako racionalne. Vtedy sa
nemusi vzdelavaci program uskuto¢nit’” vplyvom zavedenia zlého strategického postupu.
Preto by sa mal utvar snazit’ nebyt len sprostredkovatelom stratégie, ale i strategickym
partnerom a navrhovat’ plany k uskuto¢neniu stratégie. Takisto je dolezité vediet’ si stanovit’
tie spravne priority a snazit’ sa ich dosiahnut. Az vtedy si ziskaju respekt a doveru v tom ¢o
robia.

Uspesnost’ fungovania zavisi aj od vietkych procesov, ktoré podnik vykonava. Na
zdklade ich predchadzajicej analyzy si ich vyhodnotime a pokiisime sa navrhnat

odporucania, ktorymi by mohol podnik skvalitnit’ riadenie I'udskych zdrojov.

Ziskavanie zamestnancov

Ako sme sa dozvedeli, spolo¢nost’ preferuje pri ziskavani zamestnancov kampar join
ESET, pri ktorej sa uchadzaci snazia naprogramovat’ dant ulohu v systéme, ktora sa po
vypracovani automaticky odoSle do spoloc¢nosti. Tento postup modze vykonat vela
uchadzadov, o sposobuje velmi naroény a zdihavy proces vyhodnotenia vietkych
vypracovanych tuloh. Aj ja m6zem skusit' nieCo naprogramovat’ aj ked nemam Ziadne
skusenosti s informacnymi technologiami. Tym chcem poukazat' nato, Ze podniku sa
odosielaju aj Gplne zbytocné vyplnené ulohy, ktorymi podnik len straca ¢as. Prave z toho
dovodu by som navrhla, aby podnik eSte pred samotnym programovanim zaviedol kratky
vstupny test z oblasti informacnych technologii. Iba ten, kto vyplni tento test spravne, moze
pokracovat’ v programovani. Tymto by sa urCite z0zil pocet kandiddtov minimalne

0 polovicu a proces ziskavania by sa stal jednoduchs$im aj pre personalne oddelenie.
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Daldim navrhom by bolo spolupracovat’ s vysokymi §kolami formou neplatenej
staze, kde by si spolo¢nost’ ,,vychovala“ svojich potencidlnych zamestnancov. Na tito staz
by sa mohli prihlasit’ $tudenti, absolventi alebo nadSenci v danom odbore, ktori by ziskali
nové zru¢nosti a prax do buducnosti. Spolo¢nost’ by takto ziskala Sikovnych l'udi, ktori by
V buducnosti priniesli nové napady a moderny pohlad na vec. Stazista by zase ziskal
praktické skusenosti, hodnotnt referenciu do Zivotopisu a podl'a Sikovnosti aj pracu v danom
odbore a spolo¢nosti. Pri zavedeni tejto staze by podnik ziskal za minimalne naklady vel'a

novych talentov.

Vyber zamestnancov

Z analyzy vysledkov sme sa dozvedeli, Ze vyber zamestnancov je prili§ narocny na
Cas pre samotnych uchadzaCov anajmd pre personalistov. Kedze sme v oblasti
informaénych technologii, tak by som odporucila znizit mnozstvo samotného vyberu
zavedenim virtualnej reality. Namiesto programovania cez kampan join ESET, by som
navrhla pohovor priamo v budovach spolo¢nosti, kde by uchadzaci predviedli svoje
schopnosti pomocou tejto modernej metddy. Na zaklade zadanej tlohy od odbornika v tejto
oblasti by mali uchadzaci prejst’ uritymi Groviiami programovania, kde by personalisti
sledovali ich myslienkové pochody, logické, analytické myslenie a inteligenciu. Cely proces
by prebiehal pomocou okuliarov s umelou inteligenciu, ktoré by si nasadil kazdy uchadzac.
Tento proces by sa automaticky vyhodnocoval na pocitaci pomocou umelej inteligencie, kde
by si personalisti mohli vybrat’ toho najlepSieho uchadzaca. Pre spolo¢nost’ by zavedenie
tejto metddy znamenalo viditeI'né zniZenie Casu pri vybere. Podl'a mdjho nazoru sa pri
takejto praci vyZaduju skor rozumové schopnosti, ktoré st vV tomto pripade dominantnejSie

ako charakterové Crty osobnosti, a prave preto by tento vyber ocenili aj samotni uchadzaci.

Adaptacia zamestnancov

Pri adaptacii novych zamestnancov sa spolo¢nost’ riadi nastavenym adaptacnym
programom, ktory sa zacina prvym diiom nastupu nového pracovnika. V tento defi ho
prideleny personalista zoznamuje s jeho nadriadenymi, ukazuje mu jednotlivé oddelenia
Vv organizacnej Struktare a informuje ho o pontkanych benefitoch. Nasledne je priradeny na
vopred urcené pracovné miesto, na ktorom sa bude zdrziavat’ nasledujiice mesiace. Pocas
adaptacie by sa mal zacClenit’ do kolektivu, zoznamit' sa s hodnotami podniku a plnit
stanovené Ulohy. Adaptacny proces v skimanej spolocnosti trva len jeden mesiac, o je

podla mna vel'mi kratka doba na adaptovanie a zoznamenie sa s kulturou podniku.
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Vzhl'adom nato, by som odporucila dobu adaptacného programu zvysit' na hranicu aspon
troch mesiacov. Predsa pre spoloc¢nost’ je dolezité urobit’ dobry dojem pre nového
zamestnanca a ukazat’ mu, Ze je pre spolocnost’ cenny. Mojou teoriou je, ze tak ako sa podnik

bude spravat’ k pracovnikom, tak sa pracovnici budd spravat’ k podniku.

Vzdelavanie zamestnancov

Hlavnym dévodom vzdelavania je priprava na mozné nepriaznivé dosledky spojené
s vypadkom informacnych technoldgii pomocou BCM (Business continuity program)
programu. Uvedeny program vzdeldva top manazment, liniovy manazment a aj beznych
zamestnancov, ktory zohravaju stanovenu rolu vo vzdeldvacom programe.

So vzdelavanim suvisi aj Nadacia ESET, ktora sa snazi vzdelavat’ externé komunity,
atym vytvarat dlhodobé partnerstvd. Tato organizacia napomdha prekonavat vyzvy
a podporovat’ projekty. Nadacia podporila napriklad zdruzenie, ktorého aktivity boli
zamerané na znizenie rodovej nerovnosti v IT sektore, a ktorého cielom bolo motivovat
zeny k stadiu IT anaslednému zamestnaniu. Tento projekt ma oslovil, nakol’ko sme
Vv zaverecnej praci zistili prevazné zastipenie muzov na tejto pozicii. Myslim si, Ze aj zeny
by sa vedeli presadit’ a priniest’ nové napady na skvalitnenie prace v tomto sektore.

NakoTlko je v podniku pomerne narocny vzdelavaci proces pre zamestnancov, tak by
som navrhla uskuto¢iovat’ aspon $tyri krat do roka prieskum spokojnosti zamestnancov so
vzdeldavacim programom. Pomocou tohto prieskumu by spolo¢nost’ ziskala spdtnti vizbu od
zamestnancov, a Vv pripade nespokojnosti zmenit’ vzdelavaci program. Podniku by predsa
malo zélezat na tom €1 prebieha vzdelavanie podla predstav a ¢i ma taky efekt, aky by mal

b

mat.

Pracovné podmienky a pracovné vzt’ahy

Co sa tyka pracovnych podmienok v podniku, tak som nesmierne nadsena. Pracovné
prostredie, Vv ktorom zamestnanci pracuju je idealne. Ci uz hovorime o technickej
vybavenosti pracovisk, alebo o estetike podniku. Vdaka tomu sa naozaj v praci citite ako
keby ste doma na gauci a pozerate televizor. ESte lepSie, v podniku mate namiesto gauca
makuckeé tulivaky.

Vztahy na pracovisku hodnotim taktieZ vel'mi dobre. Zamestnanci sa navzajom
reSpektuju a neustéle sa spoznavaju. Tym, Ze je v podniku zamestnanych viac ako 850 I'udi,
tak predsa neméze poznat’ kazdy kazdého. AvSak utvar riadenia 'udskych zdrojov navrhol

navrh na zlepSenie, ktory sa podaril zrealizovat’. Kazdé dva tyzdne sa uskuto¢nuja v podniku
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ranajky, ktorych cielom je navzdjom sa spoznavat. Kazdému zamestnancovi pride kazdy
druhy tyzden pozvanka na ranajky vzdy na iné medziposchodie. Pozvanky sa generuju
automaticky, takze zamestnanci ranajkuji vzdy na inom medziposchodi. Cielom je, aby sa
popri spoznavani spolo¢ne najedli a udrzovali ¢o najlepSie medziludské vztahy. AvSak
Castokrat sa stdva, ze zamestnanci idu na ranajky vzdy na to isté miesto a neberu ohl'ad na
pozvané poschodie. Aby mali ranajky ten zmysel, pre ktory boli zavedené, tak by som

odporucila podpisovat’ sa na danom medziposchodi.

Hodnotenie zamestnancov

V podniku sa rozliSuje pociato¢né a pravidelné hodnotenie. Pociatocné sa vykonava
vicsinou po adaptaénom procese, kedy sa zistuje sposobilost’ novoprijatého zamestnanca
vykonavat’ ur¢iti pracu. Pravidelné sa vykondva kazdy den, ked systém vygeneruje
nahodnych zamestnancov, ktori sa ho ztcastnia. Pri tomto hodnoteni sa zamestnanec osobne
stretne s manazérom daného oddelenia a rozpravaju sa o buducich cieloch zamestnanca
a postupe ich dosiahnutia. Po ur¢itom ¢ase sa stretnli znova a konzultuji o dosiahnuti resp.
nedosiahnuti stanovenych ciel'ov.

Ako to byva vo vicsine podnikov, tak hodnotenie sa netyka manazérov. Podl'a mna
by mal kazdy zamestnanec, bez ohl'adu na pracovnu poziciu prejst’ hodnotiacim procesom.
Aj podriadeni zamestnanci by mali davat’ spdtna vazbu svojim nadriadenym. Prave preto by
som navrhla, aby sa kazdy mesiac konalo dobrovol'né, anonymné hodnotenie manazérov cez
pocitacové kanaly. Tymto by aj manazéri dostali spatnu viazbu od zamestnancov, ako st s ich
pracou spokojni. Systém by automaticky vyhodnotil tito spokojnost’, takZe pre persondlne

oddelenie by to nebolo naro¢né na ¢as.

Odmeriovanie zamestnancov

Zamestnanci s vyplacani na zékladne fixnej zlozky mzdy, ktord je rozSirena
0 odmeny a bonusy za vykonanu pracu. Kazdy zamestnanec ma int fixna zlozku mzdy,
ktora zavisi od individualnych skusenosti, pracovnej pozicie a praxe.

Benefity, ktoré podnik poskytuje svojim zamestnancov maji vel'mi Siroké portfolio.
Zamestnanci si mézu vychutnavat’ benefity od gastronomie cez Sport az po listky do divadla
¢1 cestovanie. TaktieZ novodobym benefitom si uZ spominané ranajky, ktoré st
uskutocnované kazdé dva tyzdne. Pocas celého dila majii zamestnanci zabezpeceny pitny
rezim, obCerstvenie a kvalitni kdvu. Zmyslom tvorby benefitov je motivacia zamestnancov

k zvySovaniu pracovného vykonu a dosahovaniu ciel'ov podniku.
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Na zéklade zistenej analyzy pomocou modelu architektary riadenia l'udskych zdrojov
sme zistili, Ze spolo¢nost ma vytvoreny taky systém riadenia, ktory funguje uz niekol’ko
rokov. Takto zavedeny systém pomaha persondlnemu utvaru plnit’ vSetky podmienky vo
vSetkych personalnych procesoch. Od ziskavania a vyberu, cez adaptaciu, vzdelavanie,
hodnotenie a pracovnych podmienok az po samotné odmenovanie. AvSak pri niektorych
procesoch sme zistili drobné nedostatky, ktoré sme sa snazili odstranit’. Navrhli sme tak
ulohy, ktoré by mal utvar riadenia 'udskych zdrojov plnit’, aby jeho fungovanie bolo viac
a viac efektivnejSie. Pomocou zavedenia navrhov by tak podnik mohol smerovat’ k lepSiemu

fungovaniu a prosperite, ale i k zvySovaniu spokojnosti pracovnikov.
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Zaver

Utvar riadenia I'udskych zdrojov by nemal chybat’ v Ziadnej spolo¢nosti, lebo jeho
¢innost’ mimoriadne prispieva k zvySovaniu efektivnosti celej organizacie. Su to prave
I'udia, ktori zohravaju ti najdolezitejSiu suCast v kazdom podniku. Cely proces ich
ziskavania cez adapticiu az po odmenovanie by mal byt kvalitne prepracovany
a prisposobeny kazdej spoloCnosti. Spravne nastaveny a aplikovany systém riadenia
I'udskych zdrojov v budiicnosti zabezpe¢i podniku dlhodoby uspech.

V diplomovej praci sme splnili ¢iastkové ciele, ktorymi bolo nastudovanie poznatkov
Z literatury a analyza systému riadenia 'udskych zdrojov v skiimanej spolo¢nosti na zaklade
modelu architektary. Tieto ciele ndm dopomohli k naplneniu toho hlavného, ktorym bolo
vyhodnotit’ systém riadenia I'udskych zdrojov v skiimanej spolo¢nosti a navrhnit’ mozné
rieSenia pri zistenych nedostatkoch.

Na identifikéaciu Specifik systému riadenia 'udskych zdrojov v skimanom podniku
bolo najprv treba zistit’ vSeobecné informacie o jeho historii, fungovani a 0 tom, ¢i maju
zriadeny Utvar riadenia I'udskych zdrojov. Tieto informécie sme nadobudli pocas rozhovoru
s manazérkou l'udskych zdrojov, ktord ndm priblizila cely ich systém fungovania.

Modeléaciou biznisu metddou Canvas sme zistili kI'i¢ové ¢innosti, pomocou ktorych
podnik vytvara hodnotu v externom, ale iinternom prostredi. Spomenuty model sme
zostavili na zadklade ziskanych informécii od manazérky ludskych zdrojov, ktory sme
nasledne spracovali do tabul’kovej formy.

Po analyze zakladnych informacii 0 su¢asnom stave podniku a po spracovani biznis
modelu sme zacali podrobnejsiu analyzu, pri ktorej sme sa opierali o model architektury
systému riadenia 'udskych zdrojov. Uvedeny model sa skladal zo Styroch ¢asti, medzi ktoré
patrili hodnoty, roly, samotna architektura utvaru I'udskych zdrojov a obsah formovania
a riadenia pracovného vykonu. Na zéklade zistenych informacii moéZeme povedat’, Ze pocas
celého zivotného cyklu sa podnik stale riadi tymi istymi hodnotami, ktoré si stanovil na
zaCiatku podnikania. Taktiez sme zistili, Ze podnik mé zriadeny tutvar riadenia I'udskych
zdrojov, kde pracovnici zastupujt rolu zastupcu zamestnancov. To znamena, Ze zamestnanci
maju vlastné nazory, maju pocit slobody a ttvar tak kona v sulade s ich poziadavkami.
Uvedent rolu sme zist'ovali na zaklade Ulricha a jeho sustave vyrokov. Samotné fungovanie
utvaru sa samozrejme nezaobide bez vSetkych procesov od ziskavania zamestnancov az po

ich prepustanie. Tym, ze podnik vykonava vSetky procesy na dostatocnej urovni sme zistili
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len par nedostatkov. V zavere zavere¢nej prace sme navrhli niekol’ko rieseni, ktoré by mohli
podniku pomoct’ eliminovat’ alebo tplne odstranit’ zistené nedostatky.

Spolocnost’ si uvedomuje dolezitost’ 'udského kapitalu, a preto im venuje adekvatnu
pozornost’. Prave zamestnanci s tym najcennejSim majetkom spolo¢nosti, ktori zabezpecuju
viditeI'ntl GspeSnost’ fungovania podniku. Mdze mat’ spolocnost’ drahé stroje, tie najnovsie
technologie a mnoho vernych zakaznikov, no bez vlastnych zamestnancov by tieto
nepredstavovali ni¢ zaujimavé. V dnesnej dobe je vel'mi tazké najst’ tych spravnych l'udi,

ale ak ich najdete je esSte dolezitejSie si ich vediet’ udrzat’.
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Priloha 1: Dotaznik skiimania role riadenia 'udskych zdrojov podl'a Ulricha
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