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ABSTRAKT

Prispevok sa zaobera riadenim l'udskych zdrojov ako vyznamnym faktorom rozvoja
socialnej prace. V prvej ¢asti sa venujeme strucnej historii rozvoja l'udskych zdrojov, ktora je
v odbornej literatire vysvetlovand na zaklade historickych etap vyvoja manazmentu.
V dal$ich castiach prispevku, okrem vyznamu rozvoja P'udskych zdrojov, poukazujeme na
zakladné ¢innosti personalnej prace v zariadeniach socialnych sluzieb. St to najmé riadenie,
hodnotenie, odmenovanie a ochrana zamestnancov, ale aj kontrolna ¢innost’ ako spitna vizba
kvality prace personalnecho manazmentu. Osobitni pozornost’ venujeme kodifikacii
celozivotného vzdeldvania zamestnancov, ktoré je vyznamnym ndstrojom vytvarania
konkurencieschopnosti kazdej organizacie. V zavere prispevku sa venujeme problémom
extrémnej pracovne] zataze socidlneho pracovnika a moZnostiam intervencie predchédzania

syndromu vyhorenia.

KPucové slova: manazment riadenia, l'udské zdroje, personalna préaca, zariadenia socidlnych

sluzieb, d’alSie vzdelavanie socidlnych pracovnikov, syndrom vyhorenia

ABSTRACT

This paper discusses the management of human resources as the important factor of the social
work development. The first part is briefly describes the history of human resources
development, which is in literature explained on the base of historical stages of management
development. The next parts are, apart from the importance of human resources development,
dedicated to basic parts of human resources work in the social services institutions. Papers are

especially management, evaluation, protection of employees, as well as controlling as the



feedback to quality of personal management. Part of this paper also deals with codification of
lifelong learning, which forms an important part of competitiveness of each institution. The
final part discusses the enormous workload of social workers and the possibilities of burnout

syndrome prevention.

Key words: management of human resources, social services institutions, controlling,
personal management, human resource planning, evaluating of human capital, knowledge

management, training of social workers

Uvod

Problematika rozvoja l'udskych zdrojov zaznamenala na Slovensku velky rozmach
po obdobi tzv. ,neznej revolucii t.j. od roku 1989, kedy dosledkom zmeny politického
a ekonomického systému nastali transformacné zmeny v celej naSej spolo¢nosti.
Transformacia vytvorila novi spolocensko-politicki i socialno-ekonomicku situaciu
a vyznamne ovplyvnila vSetky vnutorné zlozky spolo¢nosti vratane podnikov a organizacii.
Tieto zmeny mali dopad aj na riadenie 'udi a manazment celej organizacie, pretoze sa menili
aj vlastnicke vztahy. Novi vlastnici organizacii prindsali so sebou aj novy pohl'ad na principy
riadenia I'udi ako know-how zo svojich materskych institucii. Personalna politika sa zacala
prioritne orientovat na podporu dosahovania podnikatel'skych zamerov s vyraznym

zameranim na budovanie konkurencieschopnosti.

V tomto obdobi sa v organizaciach zacali masovo premenovavat’ kadrovo-personalne
utvary na persondlne Utvary a neskor na tvary 'udskych zdrojov. S premenovavanim ttvarov
stvisela do urCitej miery aj zmena cinnosti celej persondlnej agendy, ktoru tieto Utvary
vykonavali. Metddy a $tyl riadenia I'udskych zdrojov sa postupne orientoval na vysledok,
vykon a efektivnost, profesionalitu, oddanost cielom organizacie, lojalitu, doslednost,
osobni  zodpovednost, nekompromisné¢ reSpektovanie terminov a kvality prace,

disciplinovanost’ a dosledné dodrziavanie pravidiel institacie.

Riadenie arozvoj l'udskych zdrojov ma v socidlnej praci svoje Specifika, ktoré su
charakteristické pre vSetky pomdhajuce profesie, v ktorych zamestnanec prichadza do
kontaktu a vytvara si vztahy nielen so svojimi spolupracovnikmi, ale orientuje sa na

vytvaranie vzajomnych vidzieb aj s prijimatelmi socialnych sluzieb. Z tohto pohladu



nazerame aj na vsetky procesy tykajice sa rozvoja I'udskych zdrojov a tvorby persondlnej

politiky v zariadeniach socialnych sluzieb.
Stru¢ny exkurz do historického vyvoja Pudskych zdrojov a Pudského kapitalu

Rozvoj Tudskych zdrojov je v poslednom obdobi vel'mi obl'ibenou problematikou
v akomkol'vek vednom odbore alebo odvetvi narodného hospodarstva. V stcasnosti by sme
asi tazko nasli riadiaceho zamestnanca, ktory by nehovoril o rozvoji l'udskych zdrojov ako
0 priorite riadenia organizacie. Z vonkaj$icho pohl'adu sa nam zda, ze z ,,procesu rozvoja
ludskych® zdrojov sa stala mddna zdlezitost. Dokazom toho je aj mnozstvo vydavanych
odbornych aj popularnych knih, casopisov, organizovanie roznych teoretickych, ale ja
tréningovych seminarov, workshopov zameranych na starostlivost’ o 'udské zdroje a pod.
Tato neobvykla pozornost’ venovana starostlivosti o zamestnancov nas nuti polozit’ si otazku,
prec¢o a nakol’ko je tak dolezita problematika 'udskych zdrojov pre organizacie. Odpoved na

flu by sme mohli najst’ v historii manazmentu.

V 40. — 70. rokoch 20. storoc¢ia nastupuje II. etapa vyvoja manazmentu, tzv. neoklasicky
administrativny manazment, ktory je charakteristicky procesnym a situaCnym pristupom,
V ktorom sa zainaju objavovat’ humaniza¢né prvky v pracovnom procese, teda orientacia na
I'udi ako najdolezitejsi ,,motor cinnosti organizacie.” (Koubek, 2009). Zacina sa hovorit
0 pracovnej motivacii zamestnancov, kultire a humanizacii pracovného prostredia a pod.
Odbornici v oblasti manazmentu zvyknu toto obdobie nazyvat aj §kolou medzil’udskych
vzt’ahov alebo aj mdikkou podobou riadenia Pudskych zdrojov. Hlavnymi predstavitelmi
teorie medziludskych vztahov boli Mary Parker Follettovd, Elton Mayo, Hugo
Miinstenberg (Armstrong, 2007) aini, ktori poukazali na vyznam socidlneho prvku
a starostlivosti 0 medzil'udské vztahy na pracoviskach. Zaoberali sa aj psychologickymi
motivmi spravania sa ludi v pracovnom procese, skupinovymi vztahmi, problémami
konfliktov a spoluprace, komunikaciou a komunikaénymi bariérami, §tylmi vedenia ludi
apod. (Sebestova, 2010). Z psychologickych a sociologickych poznatkov tato ,,Skola
medzil’udskych vzt'ahov“ odvodzuje odporucania na vyber a rozmiestilovanie pracovnikov,
najmi vSak pre vedenie l'udi aich stimuldciu. Prvi predstavitelia teorie medzil'udskych

vztahov vypracovali ndzory tykajuice sa Pudského spravania v organizdcidch:

e organizécia nie je iba technicky a ekonomicky, ale aj socialny systém;



e zamestnanca motivuju nielen ekonomické stimuly, ale aj rozne socidlne

a psychologické faktory;

e produktivita prace suvisi so spokojnostou zamestnancov, ich zvysené uspokojovanie

vedie k zvySovaniu efektivnosti prace;
e dominantné miesto patri neformalnym pracovnym skupinam,;

e riadenie vyzaduje, aby veduci mali nielen odbornu spdsobilost’, ale aj socidlnu

schopnost’, t.j. aby sa vedeli dohodnut’ s 'ud'mi;

e je dolezité vytvorit' efektivne komunikaéné kanaly medzi rozlicnymi uroviiami

riadenia, ktoré umoziuji vymenu informacii.

Leggeova (Armstrong, 2007) okrem mdkkej podoby riadenia Pudskych zdrojov hovori aj

o tvrdej podobe, ktora chape ¢loveka v pracovnom procese ako variabilny naklad.

Dolezitym vychodiskom pre efektivny rozvoj organizdcie je predpoklad, Ze ciele
manazmentu harmonizuju s ciel'mi jej zamestnancov. Iba takato obojstrannd snaha vytvéra

priaznivu pracovnu klimu a motivuje ¢loveka k vySsim vykonom.

Sebestova (2010) uvadza, 7e termin manazment Pudskych zdrojov, alebo personalny
manazment sa zacal v byvalom Ceskoslovensku pouzivat’ po roku 1989. Dovtedy sa na
oznaCenie obsahu tohto pojmu pouzival vyraz personalistika. Personalistika bola vo
vSeobecnosti  definovand ako sthrn cCinnosti, ktoré mali zabezpecit' optimalny pocet
zamestnancov so stanovenymi kvalifikaénymi poZiadavkami na zabezpecenie plnenia ciel'ov
alebo poslania organizacie. V tom case personalistika kladla doraz na administrativno-
eviden¢nu stranku riadenia zamestnancov a zamestnanec bol vnimany ako kader s urcitou
kvalifikaciou a politickou vyspelostou. Za personalnu pracu v duchu politickej vyspelosti
zamestnancov boli do roku 1989 zodpovedné kadrovo-personalne utvary jednotlivych

zamestnavatel'ov.

Koncom 90. rokov sa tieto Gtvary postupne zacali menit’ a v stvislosti s personalistikou sa
prestal pouzivat' termin kader. Na pomenovanie personalnej prace sa zacali aplikovat’ kalky
(doslovné  preklady), ktoré sa pouzivali v nemecky hovoriacich  krajinach
»personalmanagement = persondlny manazment* alebo v anglosaskych krajinach

,humanresourcesmanagement (HRM) = manazment l'udskych zdrojov*.



V odbornej literatire zaoberajicej sa rozvojom l'udskych zdrojov prevladaju rézne nazory
na obsah tohto pojmu. Niektori autori tvrdia, Ze personalni manazéri vobec nemaju predstavu,
¢o sa skryva pod skratkou HRM. Ini autori zasa tvrdia, Ze rozvoj l'udskych zdrojov je ako
nova flasa so starym vinom. Zmena nazvu ,personalistika“ sa vSak netykala iba
terminologického vyjadrenia, ale iSlo najmd o zmenu obsahového chapania personalistiky.

A v tom je podstata rozvoja 'udskych zdrojov.

V uvedenych suvislostiach povazujeme za dblezité upozornit, Ze koncepcia riadenia
l'udskych zdrojov a koncepcia riadenia 'udského kapitalu su dva rozli¢né pojmy, priCom vsak
riadenie l'udského kapitdlu sa povazuje za nova paradigmu v riadeni 'udskych zdrojov. Aby
sme pochopili pojem riadenie I'udského kapitdlu musime vediet’, ¢o sa vlastne rozumie pod
pojmom ludsky kapitdl. Teoria I'udského kapitalu kladie déraz na pridani hodnotu, ktorou
zamestnanci prispievaju organizacii. Povazuje I'udi za bohatstvo — aktivum a zdoraziuje, ze
investicie do zamestnancov sa bohato oplatia. Tato tedria podporuje filozofiu riadenia

I'udskych zdrojov a riadenia l'udského kapitalu.

Termin 'udsky kapital rozpracoval Schulz (1981), chdpal ho ako organizaciou uchopené
zrucnosti, schopnosti, ¢i uz vrodené alebo ziskané, u jednotlivca aich dalSie rozvijanie
formou vzdelavania. Podrobnej$iu definiciu pontikol Bontis a kol. (Armstrong 2007. s. 50)
wLudsky kapital predstavuje ludsky faktor v organizacii; je to kombindcia inteligencie,
schopnosti, zrucnosti a skusenosti, co dava organizacii zvldstny charakter. Ludské zlozZky
organizdacie su tie zlozky, ktoré su schopné sa ucit, inovovat, maju kreativne schopnosti — co

zabezpecuje dlhodobé prezitie organizacie, ale len vtedy, ak su spravne motivované “.

Ludsky kapital sa zvykne definovat’ aj ako ,,zadsoba nadobudnutych vedomosti, skiisenosti
zru¢nosti a kreativity a d’alSich relevantnych vlastnosti pracovnej sily, prostrednictvom
ktorych sa vytvaraju hodnoty v organizicii. Riadenie l'udského kapitdlu je vlastne urcita
filozofia rozvoja l'udi, ktord sa premiefia na hodnotu. (Blaskova, 2006). Tak, ako sme uz
vyssie uviedli, riadenie I'udskych zdrojov predstavuje tvrdé prvky — teda ndklady a ludsky

kapitdl je bohatstvo — aktivum organizdcie.
Specifika riadenia Pudskych zdrojov v aplikaénej oblasti socidlnej praci

Socialna praca je vedny odbor, ktory sa neustale kreuje. Predmetom jej skiimania, je
socidlne prostredie a Specifické socidlne javy aich vplyv na vznik nepriaznivej socidlnej

situacie jednotlivca, skupiny a komunity v procese ich vyvoja, rieSenia, ale aj prevencie.



Socidlna praca ma svoju poznatkova zakladiu, ktorou je interakcia bio-psycho-eko-socio-

spiritudlnych a inych zloziek v prostredi, v ktorom Zzije jednotlivec, skupina a komunita.

Socialna praca plni vyznamné funkcie smerom k praxi a vykonava sa prostrednictvom
socialnych sluzieb, ktoré sa Clenia na odborné, obsluzné a iné Cinnosti. Predovsetkym ide
0 poskytovanie socidlnych sluzieb a starostlivosti obfanom s tazkym zdravotnym
postihnutim, ob¢anom, ktori dovfsili dochodkovy vek a nevedia sa sami 0 seba postarat’, d’alej
sa poskytuju socialne sluzby rodindm na zmiernenie ich nepriaznivej socialnej situécie, ale aj

jednotlivcom, ktorym hrozi socidlne vylucenie pre ich spdsob Zivota.

Socidlne sluzby sa najcastejSie poskytuju Vv zariadeniach socidalnych sluZieb, ktoré su
zriadené samospravnymi celkami. V zmysle zdkona ¢. 448/2008 Z. z. 0 socidlnych sluzbach
a0zmene adoplneni zdkona ¢. 455/1991 Zb. o zivnostenskom podnikani (Zivnostensky
zékon) v zneni neskorsich predpisov (d’alej iba zdkon o socidlnych sluzbach) mame verejnych
aneverejnych poskytovatelov socidlnych sluzieb. Vzhl'adom ktomu, ze medzi
poskytovatelmi socidlnych sluzieb st urcité odliSnosti, ktoré sa tykaji dodrziavania
Standardov v ramci rozvoja l'udskych zdrojov, je prispevok orientovany iba na verejnych
poskytovatel’ov socidlnych sluZieb, ktori funguju ako pravnické osoby s rozpoctovou formou

hospodarenia.

Tym, Ze zariadenia socidlnych sluzieb st zavislé na pridelovani financnych zdrojov od
svojich zriad'ovatel'ov, je kvalita rozvoja l'udskych zdrojov limitovand. Riadiaci pracovnici
Vv zariadeniach socialnych sluZieb maji kazdoro¢ne pridelovany rozpocet, z ktorého musia
pokryt’ vSetky naklady suvisiace s poskytovanim a zabezpeCovanim socidlnych sluZieb pre

prijimatel'ov socialnych sluzieb.

V sucasnom obdobi, kedy nepriaznivd hospodérska situacia zasahuje do vSetkych
oblasti spoloc¢enského, hospodarskeho a ekonomického vyvoja krajiny, sa iba vel'mi tazko
buda moct’ naplnat’ strategické ciele v rozvoji l'udskych zdrojov a Pudského kapitalu. Naopak,
bude dochadzat’ k masivnejSiemu prepustaniu zamestnancov a to nielen v samosprave, ale aj
Statnej sprave a sukromnom sektore. Svedc¢i o tom aj zvySujiice sa percento nezamestnanosti.
Nezamestnanost’ druhy Stvrtrok 2012 po sebe medzirocne rastla. Oproti 1. Stvrtroku 2011 sa
zvysila o 8,1 tis. (0 2,2 %) na 380,3 tis. 0sob. Miera nezamestnanosti sa medziro¢ne zvysila

00,2 p. b. na 14,1 %. Dostupné na: <http://portal.statistics.sk/showdoc.do?docid=48192>


http://portal.statistics.sk/showdoc.do?docid=48192

Dal§im, pomerne zavaznym dovodom, ktory modze ovplyvnit investicie do rozvoja
Pudskych zdrojov v socidlnej praci, je skutocnost’, ze § 110/aods. 2) zdkona ¢. 50/2012 Z. z.
ktorym sa meni a dopiiia zdkon &. 448/2008 Z.z. o socialnych sluzbach Vv zneni neskorsich
predpisov, oddialil povinnost’ dodrziavat’ maximalny pocet prijimatelov socialnej sluzby na
jedného svojho zamestnanca a minimalny percentudlny podiel odbornych zamestnancov
zZ celkového poctu zamestnancov, do roku 2015. Novela zdkona vlastne nepriamo povolila
riaditelom zariadeni socidlnych sluzieb Setrit finan¢né prostriedky nielen na rozvoji
poskytovania kvalitnych socidlnych sluzieb, ale sucasne aj zabrzdila realizovanie
strategického planovania [Pudského kapitilu ako jedného zo zékladnych pilierov

konkurencieschopnosti organizacie.

Socidlna praca a poskytovanie socidlnych sluzieb maju svoje Specifika tykajice sa
roznorodosti poziadaviek na obsadzovanie pracovnych pozicii v zariadeniach socialnych
sluzieb. Vyplyva to =z multidisciplindrneho zamerania socidlnej prace asucasne aj
z viacucelovej typologie jednotlivych druhov poskytovania socidlnych sluzieb. Zariadenia

socialnych sluzieb obsadzuju jednotlivé pracovné pozicie podla ucelu a poslania zariadenia.

Pracovné pozicie podl'a ucelu sit vymedzené ich zameranim na poskytovanie socidlnej
starostlivosti cielovym skupinam socialnej prace, ktorymi su napriklad obc¢ania bez pristresia,
seniori, 0soby s tazkym zdravotnym postihnutim, azylanti, migranti a pod. Socialna praca
s kazdou ciel'ovou skupinou si vyZaduje roznych odbornikov, ktori posobia v socidlnej praci.
St to socialni pracovnici v roli poradcov, administrativnych pracovnikov, sprevadzatelov,
socioterapeutov — socialno-rehabilitatnych pracovnikov, dalej su to psychologovia,
opatrovatelia, oSetrovatelia, Specialni pedagogovia, lieCebni pedagdgovia, psychoterapeuti,
psycholdgovia, ergoterapeuti, logopédi a pod. Pracovné naplne menovanych pozicii explicitne
uruje Nariadenie vlady SR ¢. 341/2004 Z. z. ktorym sa ustanovuju katalogy pracovnych

cinnosti pri vykone prdce vo verejnom zaujme a o ich zmenach a dopliiani.

Uvedené pracovné pozicie maji charakter prac vykonavanych vo verejnom zdujme
a preto sa riadia aj prisluSnou legislativou, ktord je vymedzena zakonom ¢. 552/2003 Z. z.
0 vykone prdce vo verejnom zdujme. Odmenovanie tychto pracovnikov urcuje zakon ¢.
553/2003 Z. z. 0 odmeriovani niektorych zamestnancov pri vykone prdce vo verejnom
zdujme a o zmene a doplneni niektorych zakonov a ak tieto zdkony neustanovuju inak sa
zarad’'ovanie a odmenovanie pracovnikov riadi podla Zakonnika prace. Z uvedeného nam

vyplyva, ze legislativny ramec prac vykonavanych vo verejnom zaujme nam urcuje limity



rozvoja Pudskych zdrojov v oblasti socialnej prace. Je potom pochopitel'né, Ze nie vsetky
medzinarodne uznavané pravidla a Standardy manazmentu l'udskych zdrojov a najmi jeho
subsystému, ktorym je personalistika, mozu byt implementované do rozvoja l'udského
kapitalu v ramci socialnej prace. I napriek povinnosti harmonizacie legislativy s EU existuju

Vv pravnych predpisoch odlisnosti, ktoré vychadzaji z narodnych charakteristik danej krajiny.

V rozvoji l'udskych zdrojov v socialnej praci musime brat’ do tvahy aj skuto¢nost’, ze
zariadenia socialnych sluzieb nepatria medzi podnikatel'ské subjekty, a preto aj prepojenie
a vyuzivanie materidlnych zdrojov, finanénych zdrojov, l'udskych zdrojov a informac¢nych

zdrojov ma svoje Specifika.

Riadiaci pracovnici v zariadeniach sociadlnych sluzieb si vac¢Sinou postaveni pred
vel'mi tazké rozhodnutia v ramci planovania a urCovania priorit rozvoja vsetkych zdrojov,
nielen I'udskych. V socialnych sluzbach v rdmeci planovania je vzdy rozhodujice zabezpecenie

a saturdcia zakladnych potrieb prijimatela socialnych sluZieb.

Z tohto uhla pohl'adu sa stotoznujeme s Guestom a Caldwellom (Armstrong, 2007),
ktori tvrdia, Ze planovanie procesu riadenia l'udskych zdrojov slubuje viac, ako modze
v skutoénosti poskytnat’ aide vlastne 0 nedokoncent koncepciu vychadzajucu zo seba
napliajucej vizie, ¢o aako by sa malo realizovat amy doddvame: keby bol dostatok

finan¢nych zdrojov.
Ulohy personilneho titvaru v zariadeniach socialnych sluZieb

Zakladnym cielom personalneho utvaru je riadenie vzt'ahov medzi zamestnancami
a zamestnavatelom tak, aby sa zabezpecil ciel a poslanie zariadenia socialnych sluZieb.
Aktivity personalneho Utvaru sa cCasto zdaju byt a aj su oddelené od skutoCnej prace
v zariadeni. Persondlny tutvar by nemal byt definovany tym, ¢o vykondva, ale tym, ¢o
odovzdava. Skusenejsi riaditelia zariadeni socialnych sluzieb sa snaZzia, aby zamestnanci
personalnych utvarov nestdli mimo Zivota zamestnancov, ale ani mimo Zivota prijimatelov
socidlnych sluzieb, pretoze ,,personalisti st stcastou pracovného aj osobného Zivota ako

zamestnancov, tak aj klientov.

Personalny utvar zohrava doleziti ulohu v neustalom zlepSovani vykonov celej
organizdcie aaj vykonu jednotlivych zamestnancov. Personalisti maju klP'ucovi tlohu
V riadeni Pudskych zdrojov. Uloha personalnych Gitvarov a prax riadenia l'udskych zdrojov su

V roznych organizaciach rozdielne.



Organizovanie prace v persondlnom utvare a jeho pocet zamestnancov zavisi od

vel'kosti zariadenia socialnych sluzieb, d’alej od decentralizacie ¢innosti podl'a druhu prace a

na pravomociach priznanych persondlnemu utvaru. Doteraz neexistuje ziadna vSeobecne

platnd norma, ktora by stanovovala pocet zamestnancov na personalnom utvare. Tento pomer

ovplyviiuji uvedené faktory, na zaklade ktorych sa Statutarny organ zariadenia socialnych

sluzieb rozhoduje, ¢i bude vsetky persondlne ulohy vyzadovat’ od personalneho utvaru vo

vlastnej rézii, alebo niektoré Cinnosti bude zaddvat mimo zariadenia (outsorscing).Taktiez

neexistuje ziadny predpis, ako ma byt personalny utvar organizovany.

Podl'a Olexovej (2008) pri ur€ovani vel'kosti utvaru rozvoja l'udskych zdrojov ide skor

0 isté odporucania odbornikov na zéklade ich doterajSich skisenosti:

a)

b)

d)

pri pocte priblizne do 100 zamestnancov rozhodnutia v oblasti riadenia l'udskych
zdrojov spravidla prijima majitel’ alebo vrcholovy manazér a personalnu administrativu
vykonava niektory zodbornych zamestnancov organizacie okrem svojej dalSej

administrativnej alebo manazérskej funkcie;

pri po¢te 100 az 150 zamestnancov sa poklada za efektivne vytvorit' funkciu

personalneho Specialistu;

pri pocte 150 aZ 250 zamestnancov sa odporuca zriadit’ maly tvar I'udskych zdrojov
s dvomi zamestnancami, pri€om jeden zastdva funkciu manaZéra l'udskych zdrojov

a druhy funkciu vykonného personalistu, pripadne persondlneho asistenta;

pri po¢te 250 az 500 zamestnancov sa odporuca, aby V organizacii pracovali 3 — 4

personalisti vratane manazéra I'udskych zdrojov;

pri poc¢te nad 500 zamestnancov sa vytvara rozsiahly a vnttorne Struktirovany utvar
T'udskych zdrojov, kde pracuju tzko Specializovani odbornici na jednotlivé personalne
sluzby. V takychto organizaciach so Standardnym fungovanim utvaru l'udskych zdrojov
sa sleduje ako porovnavaci ukazovatel’ poCet zamestnancov utvaru l'udskych zdrojov na
100 zamestnancov. Hodnota tohto ukazovatel'a sa zvy¢ajne pohybuje v rozmedzi 1,25 —
1,35. V oblasti personalnej a mzdovej administrativy, za predpokladu kvalitného

informaéného systému, sa mozno dostat’ k hodnote 0,4.

Stcasna prax naznaCuje niekol’ko odporacani pre poOsobenie personalneho utvaru

V organizacii:



e veduci personalneho utvaru by mal byt priamo zodpovedny - podriadeny Statutarnemu

organu zariadenia — riaditel’'ovi;
e mal by byt’ ¢lenom vedenia zariadenia socidlnych sluzieb;
e mal by spiiat’ odborné kvalifikaéné predpoklady a mat’ komunikaéné schopnosti;
e mal by mat’ minimalne 5 rokov praxe v personalistike;
e mal by sa snazit’ o vytvaranie dobrého mena organizacie tzv. branding;
e mal by byt’ ,,strdzcom* hodnot, ktoré platia v zariadeni socidlnych sluzieb;
e mal by byt generdtorom inovécii.

Armstrong (2007) uvadza niekol’ko modelov personalistov. Modely klasifikuju typy roli
personalistov. Tieto modely nie si univerzélne, ale pontkaji urcity pohl'ad na ré6zne spdsoby

prace personalistov.
Model Tysona a Fella — opisuje tri typy personalistov:

Spravca — plni ulohy a prikazy riadiacich pracovnikov. Persondlna praca nie je integrovana

s cielom organizacie, je kratkodoba, nahodna — ad hoc. Personalista vedie iba agendu.

Manazér zmluv — personalna praca funguje dobre a je Casto implicitnad s velkym doérazom na
vztahy medzi jednotlivymi usekmi aich manazmentom. Personalista je profesiondl na

kolektivne a pracovné vztahy. Je clenom vedenia organizacie.

Architekt — navrhuje strategicky rozvoj l'udskych zdrojov v celej organizacii v su¢innosti s jej

cie'mi a poslanim.
Model Kathleen Monksovej — rozoznava $tyri typy personalistov:

Tradicni / administrativni — personalisti plnia hlavne podpornt funkciu so zameranim na

administrativne zalezitosti ¢ize vedenie persondlnej dokumentacie.

Tradicni / kolektivni — personalisti sa sustred’'uji na kolektivne pracovné vztahy a ostatnym

personalnym uloham prisudzuju niz$iu prioritu.

Inovativni / profesionalni — personalisti su profesionali a odbornici. Sustred’uju sa na zmeny,

ktoré zdokonal'uji doteraz zauzivané postupy v rozvoji I'udskych zdrojov.



Inovativni / sofistikovani — personalisti st ¢lenmi vedenia organizacie su integrovani do
vSetkych procesov v organizacii. Vytvaraju a poskytuju zlozité a narocné sluzby vo vsetkych

oblastiach riadenia l'udskych zdrojov.

Model Dave Ulricha a Wayne Brockbanka — stanovuje pat’ typov personalistov:

Obhajca pracovnikov — zameriava sa na potreby pracovnikov, je empaticky.

Inovator T'udského kapitalu — ststred’'uje sa na pripravu pracovnikov, aby boli v buducnosti
uspesni.

Funkcny expert — zaoberd sa personalnymi postupmi, ktoré predstavuju hlavni hodnotu
a zameranie personalneho Utvaru a personalnej prace. navrhuje nové pristupy k persondlnym

procesom.

Strategicky partner — jeho tlohy su kombinované: planuje, manazuje konzultuje a napiia

poslanie a buduci rozvoj organizacie.

Lider — vedie personalny utvar, spolupracuje s ostatnymi odbornymi utvarmi, vytvara

a zdokonal'uje Standardy strategického myslenia a zabezpecuje riadenia organizacie.

V zariadeniach socialnych sluzieb nemame vyhrané typy personalistov. Personalisti zvyknua
mat’ kombinované funkcie z dovodu Setrenia mzdovych prostriedkov. Vyssie uvedené modely
boli zostavené na zéklade dlhodobejSich vyskumov vo velkych organizaciach, kde st

rozsiahlejsie organiza¢né $truktury a pracovné procesy.
Personalne planovanie, tvorba pracovného miesta, analyza prace

Personalne planovanie sa tieZ nazyva planovanie 'udskych zdrojov. Spojovacim ¢lankom
v persondlnom planovani je praca (I'udsky kapital). Planovanie vSeobecne je cCinnost
stivisiaca s predvidanim buducich stavov a javov, s cielom eliminovat’ rizikd plynice z
neurcitosti v buducnosti. V psychologickom postupe sa v analyze pracovnej ¢innosti vyvinuli

nasledujtce kroky:
e tvorba pracovného miesta
e popis prace — popisuje zakladné povinnosti, podmienky a prostriedky prace;

e analyzy prdace — popisuje vnutorni Struktru pracovnej cCinnosti, jej priebeh a

pozadované parametre;


http://www.euroekonom.sk/downloads/statnice/planovanie/

o Specifikdcia prace — popisuje zakladné psychologické a fyzické poziadavky na

pracovnika, ktory bude pracu vykonavat’;

o [klasifikacia povolania a prdce- triedi pracovné cinnosti na zéklade roznych

psychologickych kritérii do skupin;
e metoda hodnotenia prdce- sluzi na stanovenie mzdovych tried a mzdovych tarif.

Personalne planovanie je suCastou planovania v organizacii a zohl'adiiuje rozhodnutia
ostatnych pldnov zariadenia socialnych sluzieb (finan¢ny, edukacny, socidlno-rehabilitacny,
plan spoluprace so zainteresovanymi stranami a pod.). Niekedy je tiez sucastou planovania

socialneho a personélneho rozvoja organizicie.

Zakladnym cielom personalneho planovania v §ir§om zmysle je adekvatne zabezpecenie
organizécie pracovnou silou a T'udskym potencidlom a zabezpecenie ich rozvoja. Personélne
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planovanie mé teda ponuknut’ alternativy personalnych Struktar, ich vytvorenia a stabilizéacie
zohladnujuc ciele rozvoja organizacie. Ma teda napomoct’ takému personalnemu obsadeniu,
aby jeho pracovny a l'udsky potencidl mohol v kazdom case predstavovat’ pre organiziciu
sutazivu (kompetitivnu) vyhodu aj v silnom konkurenénom prostredi. Persondlne planovanie
v SirSom zmysle ma na jednej strane pripravit’ podklady pre vlastné pldnovanie pracovnikov a

na druhej strane odhadnut’ a navrhnut’ alternativu na jeho zabezpecenie.

Cielom personalneho plénovania v uzSom zmysle je prognoza cielovej personalnej
Struktary k urcitému Casovému horizontu. V ramci nej sa odhaduje potrebny pocet a Struktira
pracovnikov, d’alej zdroje pokrytia a rozvoj pracovnikov tak, aby c¢asom zodpovedal

planovanej Struktare. Z hl'adiska ¢asového rozpitia sa rozliSuja plany:
e kratkodobé - do 1/2 resp. do 1 roka
e strednodobé - do 1 1/2 resp. do 2 rokov
e dlhodobé - do 5 rokov.

Kazdy druh planu sa pouziva pre planovanie pracovnikov v urcitej funkcii, v zavislosti od
potrebného kvalifikacného stupnia k tejto funkcii. Kratkodobé plany sa zostavuji vacSinou pre
fyzické profesie s prevahou manudlnej prace a dlhodobé naopak pre Specializované funkcie

s prevahou duSevnej prace.



Personalne planovanie v zariadeniach socidlnych sluzieb ma odpovedat na nasledovné

otazky:

a) Akych pracovnikov bude zariadenie socialnych sluzieb potrebovat’ a v akom pocte?
b) Kedy bude tychto pracovnikov potrebovat™?

C) Kol'ko z nich uz pracuje v zariadeni v sti¢asnej dobe?

d) Ako by malo zariadenie socidlnych sluzieb riesit’ rozdiel medzi potrebou stanovenou

V prvej otazke a mnozstvom a Strukturou pracovnikov vyplyvajicich z tretej otazky?

V pripade potreby dodato¢nych pracovnikov je potrebné odpovedat’ na otdzku, do
akej miery je mozné ich ziskat’ z vnutornych zdrojov a do akej miery z vonkajSich zdrojov, v
pripade prebytku pracovnikov potom odpovedat’ na otazku, ako tento prebytok optimalnym

spOsobom vyriesit'.

e) Ako bude prebichat pohyb pracovnikov vo vnutri zariadenia t.j. jednak pohyb
pracovnikov medzi pracoviskami (horizontdalna mobilita), jednak pohyb pracovnikov

v ramci hierarchie pracovnych funkcii (vertikalna mobilita)?

f) Aké zmeny pravdepodobne nastanii na vonkajSom trhu prace a aké buda mat’

dosledky na formovanie pracovnej sily v zariadeni socialnych sluzieb?

Nie je l'ahké vytvorit’ personalny plan zariadenia socialnych sluzieb podl'a uvedenych
kritérii. Zo sUcCasnej praxe pri zostavovani personalnych planov v zariadeniach socialnych
sluzieb moZeme konStatovat’, Ze pokial' sa nezmeni poslanie a Statit zariadenia socidlnych
sluzieb, tak uvedena otazka €. 1 ma bezproblémovu odpoved, pretoze dlhoro¢ne fungujice
zariadenie ma svoju Struktiru zamestnancov ustalenu. V pripade, Ze nastanii zmeny v poslani,
alebo Statute zariadenia, ktoré su iniciované, ¢i uz riaditel'om zariadenia socialnych sluzieb,
alebo jeho zriad’ovatel'om, tak plan zamestnancov musi byt’ pripraveny v ¢asovom predstihu,
to znamena pred realizaciou navrhovanych zmien. Casovy predstih vytvorenia personalneho
planu sa tyka najma tych pripadov, v ktorych ide o zluCovanie zariadeni socidlnych sluzieb,
alebo vytvaranie novych druhov poskytovania socidlnych sluzieb v ramci existujiceho

zariadenia.

Zariadenie socialnych sluzieb moze vyuZzit’ pri zmenach svojho poslania, alebo Statatu

aj svojich vlastnych zamestnancov ato, bud’ c¢iastocnou zmenou pracovnej naplne, alebo



zmenou pracovného miesta. Na obidva ukony je potrebny sthlas zamestnanca. V pripade
nesthlasu zamestnanca s navrhovanou zmenou, ktord sa bezprostredne tyka upravy pracovnej
zmluvy, ma zamestnanec moznost’ ostat’ na pdvodnom mieste s pévodnou pracovnou napliou

a zariadenie socialnych sluzieb musi vyuzit’ ponuku z vonkajsich zdrojov.

Horizontdlna a vertikdlna mobilita zamestnancov V zariadeniach socidlnych sluzieb,
ktora je vyvolana zmenami sa obvykle vykonava na zéklade organiza¢nych zmien, pri ktorych
je zamestnavatel' povinny sa riadit’ prislusnou legislativou upravujicou pracovno-pravne

vztahy.

| napriek tomu, ze v sucasnosti je nedostatok ponuky pracovnych miest na trhu prace,
niektoré zariadenia socidlnych sluzieb maju problémy obsadit’ urcité pracovné pozicie. Ide
najméd o vykon prac s prevahou manudlnej ¢innosti (opatrovatelia, Udrzbari, elektrikari a
pod.). Je to spdsobené nizkym finanénym odmenovanim, ale aj kumuldciou pracovnych miest.
Zariadenia socialnych sluzieb sice tieto pracovné pozicie potrebuju, ale vykon prace pri

niektorych poziciach nedosahuje osemhodinové vyuZitie pracovného &asu. (Sebestova, 2010).

V ramci persondlneho planovania sa zvyknu uplatiovat’ metody tvrdého a mikkého
planovania. Pokial ide o zariadenia socialnych sluZieb sa ani jedna z tychto metdd nepouziva
samostatne. Metoda tvrdého planovania sa vyuziva viac v podnikatel'skych subjektoch a vo
vyrobnej sfére, kde prebieha ovela rychlejSia zmena v rdmci vyuZzivania novych technologii
atym aj potreba vytvaranie novych pracovnych pozicii. Tvrdé planovanie je zaloZzené na
kvantitativnej analyze a jeho Ulohou je zabezpecit’, aby v okamihu potreby boli k dispozicii
spravne poCty spravnych l'udi. Miikké metédy planovania vychadzaju zo zmien potrebnych
pri uplatilovani novych metdd personalneho riadenia, tieto metddy viac akceptuju motivacna

zlozku pracovnikov v ramci pracovného procesu.

Pojmy tvrdé a médkké metody sa uplatiiuji v manazmente ako procese, vo vSetkych

jeho styroch funkciach: riadenie — planovanie - organizovanie a kontrola.

Samozrejmou a podstatnou sucast'ou procesu personalneho planovania je periodicka
kontrola a vyhodnocovanie personalneho planovania. Kontrola personalneho planovania sa
vSak nedéd vykonat’ bez kontroly vyuZivania I'udskych zdrojov a I'udského kapitalu. Kontrola
je pomerne zlozity proces, pretoze sa v ilom prelinaju viaceré faktory ovplyviiujice pracovny

vykon zamestnancov o ktorych sa zmienime v nasledujucich kapitolach.



Sucastou personalneho planovania je aj tvorba a Specifikacia pracovného miesta. KI'aicovymi

faktormi pre analyzu tvorby vytvarania pracovného miesta su:
e pracovné ¢innosti,
e rozsah povinnosti,
e rozsah zodpovednosti,
e charakter prace (dusevna, manualna),

Rozsah cinnosti v ramci pracovného miesta, musi byt analyzovany este skor, ako sa

pracovné miesto obsadi.

V oblasti socialnej prace a socidlnych sluzieb ma vytvaranie a schvalovanie novych
pracovnych miest vo svojej gesénej posobnosti MPSVR SR. Navrhy na vytvorenie nového
pracovného miesta podava zriadovatel’ socidlnych sluzieb, teda VUC, obec alebo mesto
priamo sekcii ,,Prace a zamestnanosti“ pri ktorej je vytvorena pracovnad skupina, ktord
posudzuje jednotlivé navrhy na vznik novych pracovnych miest, nielen z Oblasti socidlnej
prace, ale zo vSetkych rezortov, alebo odvetvi, ktoré¢ sa riadia zdkonom ¢. 552/2003 Z.z.

0 vykone prace vo verejnom zaujme.

Stéastou Zziadosti 0 vytvorenie nového pracovného miesta je analyticky list. Ziadatel

vyplni analyticky list, v ktorom opiSe navrhovant pracovnl ¢innost’ podla:

Potrebnej odbornej pripravy a praxe, ktorymi st vzdelanie, osobitny kvalifikatny

predpoklad, odborna prax,

zloZitosti, ktorou je zloZitost’ pracovnej ¢innosti, zloZitost’ zariadenia alebo zloZitost” techniky

vlastnej ¢innosti a zlozitost’ pracovnych vzt'ahov,

zodpovednosti, ktorou je zodpovednost’ za vysledky prace, zodpovednost za bezpecnost

prace, zodpovednost’ vyplyvajliica z mozného rizika vzniku Skody,
zat'aze, ktorou je fyzicka zat'az a psychicka zataz.

Vytvoreniu analytického listu predchadza dokladna analyza Cinnosti, aby sa predislo
moznosti opakovania tych ¢innosti, na ktoré uz bol vytvoreny analyticky list, a ktory je
zaradeny v katalogu pracovnych Cinnosti. Kataldog pracovnych Cinnosti je podla potreby

aktualizovany a vychadza ako legislativna norma - Nariadenie vlady SR ¢. 341/2004 Z. z.,



ktorym sa ustanovuju katalogy pracovnych ¢innosti pri vykone prace vo verejnom zaujme a o

ich zmenach a doplnani.

Nariadenie vlady SR je zavdzné aj pre zariadenia socialnych sluzieb, ktorych
zriadovatelmi su VUC, obce amestd. Zamestnavatel uzatvara pracovny pomer so
zamestnancom na zaklade pracovnej zmluvy, v ktorej okrem inych ddélezitych podmienok
musi byt splnena aj podmienka uvedenia druh prdace, na ktory sa zamestnanec prijima, a
jeno stru¢nd charakteristika. Dalsou podmienkou je aj uréenie platu. Druh prace
zamestnavatel’ urcuje podla vyssie uvedeného katalogu pracovnych Cinnosti, v ktorom st
opisy jednotlivych vykonavanych cinnosti zaradené podla rezortov. Kazda cinnost’ je
zaradend do platovej triedy. Pre blizSiu orientdciu a ndzornejSie uchopenie problematiky
uvadzame priklad #vorby pracovného miesta a analyticky list popisu pracovnej cCinnosti
(pracovného miesta) socidlneho pracovnika ajeho platového zaradenia po ukonceni

vysokoskolského vzdelania I. stupia.

Pri tvorbe nového pracovného miesta, ktoré nie je eSte vytvorené a zamestnavatel
povazuje za vhodné, aby takéto miesto bolo vytvorené a zaradené¢ do Katalégu pracovnych
¢innosti, musi vyplnit’ Analyticky list s presnym popisom nového pracovného miesta a takto

spracovany Navrh postipit’' na MPSVR SR.

Tvorba nového pracovného miesta si vyzaduje dlhodobejSie monitorovanie pracovnej
¢innosti. Ti znamend, monitorovanie vSetkych aktivit, ktoré zamestnanec vykonava, skimat’
expoziciu fyzickej a psychickej zataze, dolezitost’ zruénosti, schopnosti, rozsah vedomosti,
opakovatel'nost’ Cinnosti a d’alSich dolezitych zloziek, ktoré budu charakteristické pre

novovytvorené miesto.

ANALYTICKY LIST

Navrh na vznik nového pracovného miesta

A/ ODBORNA PRIPRAVA A PRAX : vzdelanie, osobitny kvalifikaény predpoklad,
prax

Vysokoskolské vzdelanie 1. stupiia v odbore socidlna praca, osobitny kvalifikacny
predpoklad sa nevyzaduje; prax do jedného roka;




B/ ZLOZITOST PRACE: zlozitost pracovnej &innosti, zloZitost zariadenia-
techniky pri vlastnej ¢innosti, zlozitost' pracovnych vztahov; fyzické poziadavky,
psychicka zataz

priama podriadenost’ riaditelovi, odborna podriadenost — vedicemu odborného
atvaru;

¢innost’ vyzaduje:

empatické schopnosti;

dodrziavanie terminov;

kreativitu;

organizacné schopnosti;

schopnost’ pracovat’ v kolektive - formalne pracovné vztahy;
komunika¢né schopnosti;

expozicia fyzickej zataze pracovnej Cinnosti (zrak, sluch, pohyb, hlu¢nost,
osvetlenie ...) —neprekracuje stanovené normy;

expozicia psychickej zdtaze, pracovné tempo — stredna zat'az;
praca s technikou: neprekracuje stanovené normy;
praca s prevahou duSevnej ¢innosti

poziadavky na prierezové schopnosti — pasivna znalost’ jedného cudzieho jazyka
(anglictina, nem¢ina), praca s pocitacom,

C/ ZODPOVEDNOST: zodpovednost za vysledky prace, zodpovednost za

bezpecnost’ prace, zodpovednost’ za vznik moznych rizik, zodpovednost’ za skodu:

zodpovednost’ za spravne vedenie evidencie klientov dokumentécie;

zodpovednost’ za mozné ohrozenie Zivota klientov — nepredvidané situdcie pri praci
s klientom

ANALYTICKY LIST - opis pracovnej ¢innosti

Odvetvie: socialne veci Katalégové ¢islo/15.09.01

1.1.1.1 Poradové Cislo: 2400 Platova trieda 9

Nazov ¢innosti (funkcie):

SOCIALNY PRACOVNIK V ZARIADENI SOCIALNYCH SLUZIEB

Bezprostredne nadriadena funkcia: Kvalifikaény predpoklad vzdelania: I. stupeni VS
riaditel’ zariadenia




Bezprostredne podriadena funkcia: | Pozadovana prax: do 1 roku
veduci utvaru

Obsah pracovnej ¢innosti- zdakladny ciel’ pracovného miesta

Socidlna praca zamerana na pomoc obc¢anovi v nepriaznivej socidlnej situdicii a na vol’bu postupov
rieSenia socidlnej pomoci obc¢anovi pri uplatiiovani priav a pravom chranenych ziujmov a
poskytovanie zakladného socidlneho poradenstva Vv zariadeni socidlnych sluzZieb:

- posudzovanie socialnej situacie obCana,

- poskytnutie zdkladnych informdcii o moznostiach rieSenia problému a podla potreby aj
odportcanie a sprostredkovanie d’alSej odbornej pomoci,

- pomoc pri uplatiiovani prav a pravom chranenych zaujmov,

- pomoc pri spisovani a podévani pisomnych podani, vypisovanie tlaciv,

- pomoc pri pisomnej komunikacii v uradnom styku, priprave dokumentacie, tlaciv a pri
vybavovani inych veci v zaujme klienta zariadenia socialnych sluzieb,

- rozvijanie socialnej komunikacie, na zaklade réznych metdd socidlnej prace,

- navrhuje a realizuje formy, metody a postupy socialnej prace s obcanom a jeho rodinou,

- socialna integracie obCana v zariadeni socialnych sluzieb do komunity,

- socialna praca zamerana na usmerfiovanie postojov ostatnej populacie k seniorom a ob¢anom
so zdravotnym postihnutim, resp. obcanom, ktori stratili zakladné Zivotné istoty,

- socialna praca zamerana na podporu samostatnosti, nezavislosti, sebesta¢nosti obCana Vv
zariadeni socialnych sluzieb, najma pri zdkladnych socialnych aktivitach,

- navrhovanie a realizovanie foriem postupov a metdd socialnej prace s obanom v zariadeni
socialnych sluzieb,

- priprava podkladov pre vypracovanie individualneho rozvojového planu obyvatel'ov zariadeni
socialnych sluzieb,

- aktivizuje klienta zariadenia socialnych sluzieb podl'a jeho schopnosti a moznosti,

- spolupracuje s ostatnymi odbornymi zamestnancami zariadenia socialnych sluzieb;

- vykonava socialnu pracu v rodine ob¢ana

- vykon socialnej terénnej prace v zaujme obc¢ana.

Datum hodnotenia: Hodnotitel: rezortna skupina Podpisy:

Dostupné na : [cit.2012-19-11] <www.employment.gov.sk>
Ziskavanie a vyber zamestnancov

Persondlne c¢innosti spojené so ziskavanim zamestnancov patria do tzv. persondlneho
marketingu organizdcie, ktory v SirSom chapani, okrem tejto ¢innosti zahffia aj postavenie
organizacie v spoloCenskom prostredi, najmi na trhu prace, d’alej prezentaciu organizacie
S vytvaranim dobrého mena, stabilitu zamestnancov, spdsob komunikacie so zamestnancami,

starostlivost’ o kultiru prostredia, socialnu politiku zamestnavatel'a a pod.


http://www.employment.gov.sk/

Z uzsiecho pohladu zahfiia predovsSetkym inzerciu, spolupracu s inymi inStiticiami

posobiacimi na trhu prace — Grady prace, personalne agentury, profesijné organizacie a pod.

Rozlisujeme dva zdkladné zdroje ziskavania pracovnikov a to:

vnutorné

vonkajsie

Obidva zdroje ziskavania zamestnancov maju svoje klady a zépory. Pre porovnanie

uvadzame hlavné vyhody anevyhody ziskavania zamestnancov z vnutornych a vonkajSich

zdrojov, tak ako ich formuluje Koubek (2009, s. 130).

Ziskavanie pracovnikov z vritornych zdrojov.

vyhody:

organizacia lepSie pozna silné a slabé stranky uchéadzaca,
uchédzac lepSie pozna organizaciu,
zvySuje sa motivacia zamestnancov,

lepSia navratnost’ investicii, ktoré organizacia vlozila do zamestnancov, lepSie vyuZitie

skusenosti, ktoré zamestnanci ziskali v organizacii;

¢as na obsadenie miesta je kratsi;

nevyhody:

obmedzenost’ zdrojov pracovnych sil v organizacii (najmi v malych organizaciach nie

je mozné ndjst’ vhodného zamestnanca na pozadované miesto);

vnutroorganiza¢na slepota (miera tvorivosti zamestnancov, ktori su vyberani len z

vnutra je mensSia, nizka az Ziadna skusenost’ z inych konkuren¢nych organizacii
nezdravé sutazenie medzi zamestnancami

pracovnik je povySovany az na také miesto, na ktoré nie je vhodny — Peterov
princip/zakon (Laurence Peter tvrdi, Ze zamestnanec, ktory ma vynikajuce pracovné
vysledky na nizZSej urovni, este neznemend, Ze ich bude mat aj na vysSej urovni).

(Koubek, 2009).



e vysSie naklady spojené s d’al§im vzdeldvanim pracovnika;
e obmedzeny pocet uchadzacov.

Ziskavanie zamestnancov z vonkajsich zdrojov:

vyhody:

e vicSie mnozstvo uchadzacov;

e mozné zavadzanie novych pristupov, pohladov, napadov, ndzorov, myslienok do
pracovného procesu;

e nizSie naklady spojené so vzdelavanim, pretoze uchadza¢ je spravidla vysoko
kvalifikovany a presne splia poziadavky pracovného miesta;

nevyhody:
e Cas a naklady spojené so ziskavanim zamestnancov su relativne vyssie;

e adaptacia zamestnancov je dlhSia;

e mozny vznik konfliktov na pracovisku kvoli obsadeniu pracovného miesta

z vonkajsich zdrojov, mozny narast fluktuacie.

Olexova (2005) uvadza, ze obsadzovanie pracovnych miest zamestnancami z organizacie,
¢1 mimo nej zavisi na prioritdch organizacie a individualnom postudeni okolnosti. VSeobecne

sa neda urcit’, ktory sposob je spravny. Zdroje ziskavania zamestnancov je vSak potrebné vzdy

volit' s ohl'adom na konkrétnu situdciu organizdcie.

47%

O vnutornézdroje

O vonkajsSiezdroje

53%

Obr. 1 Percentudalne porovnanie uspesnosti zdrojov ziskavania zamestnancov (Olexovad,
2005).



Armstrong (2009) vyjadruje proces vyberu zamestnancov postupnymi krokmi, ktoré je
potrebné vykonat’ pri prijimani nového zamestnanca. Poukazuje aj na to, ze nie je vhodné
vynechat’ ani jeden krok, pretoze pri vyhodnocovani prijimacieho procesu, sa moze stat’, ze
prave ten krok, ktory sme vynechali nam moze chybat pri  porovnavani viacerych

uchadzacov.

NizSie uvedeny cyklus procesu vyberu zamestnancov sa vo vSeobecnosti povazuje za
Standardizovany, pretoze je pouzitel'ny pri vybere zamestnancov takmer do vSetkych typov

organizacii a pravnych subjektov napr. rozpoctovych, prispevkovych, sikromnych a pod.

Pri vybere zamestnancov do zariadeni socialnych sluzieb je zamestnavatel’ povinny riadit’
sa podla § 5 zakona ¢. 552/2003 Z. z. o vykone prace vo verejnom zaujme. Tento zakon
upravuje obsadzovanie vedicich miest v zariadeni socidlnych sluzieb. Vyber zamestnancov
na ostatné pracovné pozicie si upravuje zariadenie v Pracovnom poriadku, ktory musi byt

odsuhlaseny odborovou organizaciou.

Zamestnavatel' je povinny vyhlasit' vyberové konanie na obsadenie miesta vediiceho
zamestnanca. Vyberovym konanim sa overuju schopnosti a odborné znalosti uchadzaca, ktoré
st potrebné alebo vhodné vzhl'adom na povahu povinnosti, ktoré ma zamestnanec vykonavat
na mieste veduceho zamestnanca. Pri vyberovom konani sa musi dodrziavat zasada
rovnakého zaobchddzania v pracovnopravnych a obdobnych pravnych vztahoch ustanovena
zékonom ¢. 365/2004 Z. z. o rovnakom zaobchadzani v niektorych oblastiach a o ochrane
pred diskrimindciou a o zmene a doplneni niektorych zakonov (antidiskriminacny
zékon).V sulade so zdsadou rovnakého zaobchédzania sa zakazuje diskriminécia aj z dovodu
manzelského stavu a rodinného stavu, farby pleti, jazyka, politick¢ého alebo iného zmyslania,
odborovej c¢innosti, ndrodného alebo socidlneho povodu, majetku, rodu alebo iného

postavenia.

Vyberové konanie vyhlasuje zamestnavatel’ v tlaci alebo v inych vSeobecne pristupnych
prostriedkoch masovej komunikacie, ktorymi su najma televizia, rozhlas a internet. Vyberové
konanie na miesto Statutirneho organu vyhlasuje zriad’ovatel’ (VUC, obec, mesto)
zariadenia socialnych sluzieb. Vyberové konanie sa vyhlasuje najmenej tri tyZdne pred jeho

zaCatim. Oznamenie o vyhlaseni vyberového konania obsahuje:
e nazov zamestnavatel’a vratane obce, kde je sidlo zamestnavatel'a

e funkciu, ktora sa obsadzuje vyberovym konanim,



e kvalifikacné predpoklady a osobitné kvalifikacné predpoklady na vykonavanie funkcie
podla osobitného predpisu pre dany rezort (Skolstvo, zdravotnictvo, praca a socialne

veci a pod.)
e in¢ kritérid a poziadavky v stvislosti s obsadzovanou funkciou,

e zoznam pozadovanych dokladov,

datum a miesto podania ziadosti o ucast’ na vyberovom konani.

V pripade, Ze ide o vyberové konanie na obsadenie veducej funkcie v zariadeni socialnych
sluzieb zamestndvatel’ je povinny zriadit' vyberovi komisiu a vymenuje jej ¢lenov. Clenov
vyberovej komisie pri vyberovom konani na miesto Statutirneho orgdnu, teda funkciu

riaditel’a, vymenuva zriad’ovatel’. Uchadza¢, musi spiiiat’ predpoklady ktorymi st najma:
e spdsobilost’ na pravne ukony v plnom rozsahu,
e bezuhonnost’,
e zdravotna sposobilost’ na pracu, ktort ma vykonavat,, ak to vyzaduje osobitny predpis,
e kvalifika¢né predpoklady,
e prax

Bezthonnost’ sa preukazuje vypisom z registra trestov nie star§im ako tri mesiace.
Vymenovanie je predpokladom vykonu funkcie Statutdrneho organu pravnickej osoby
zriadenej samospravnym celkom. Vymenovanie riaditel'a zariadenia socialnych sluzieb musi
odsuhlasit’ zastupitel'stvo samospravneho celku. Bez tohto procesu, nemdze riaditel

vykonévat’ svoju funkciu.

Vyberova komisia pozve na vyberové konanie najmenej sedem dni pred jeho zacatim
s uvedenim datumu, miesta a hodiny vyberového konania. Vyberové konanie sa uskutociiuje
pisomnou formou alebo pohovorom, alebo pisomnou formou a pohovorom. V ramci
vyberového konania resp. pracovného pohovoru ziskavaju obidve zucastnené strany dolezité
informacie, na zdklade ktorych sa zamestnavatel rozhoduje o vhodnosti kandidata na

inzerované pracovné miesto a uchadzac¢ o vhodnosti vyberu svojho budiceho povolania.



Personalny manazér by mal byt na vyberové konanie pripraveny a uchadzacovi by mal
klast otazky s cielom dozvediet sa ofiom Co najviac informacii a sucasne si overit, ¢i

V pracovhom Zzivotopise uviedol pravdivé informacie.

Na prijimacom pohovore pri predstavovani organizacie - zariadenia socialnych sluzieb sa
zvykne hodnotit’ pozornost’ uchddzaca. Pocas tejto fazy konverzacie by mal uchadzac
pozorne pocuvat, a z Casu na ¢as sa opytat’ relevantni otazku, ktorou da najavo, ze uz

0 zariadeni socialnych sluzieb nieco vie.

Na vyberovom konani sa od uchadzaca ocakava, Zze vo svojich odpovediach bude
konkrétny, bez toho, aby sa neprimerane vychval'oval alebo zveli¢oval. Neodporaca sa, aby
uchéadza¢ o svojich sucasnych alebo predchadzajicich zamestnavateloch hovoril negativne.
Zamestnavatelia maju radsej lojalnych zamestnancov, teda uchddza¢ by mal byt pozitivny.
Inak si ¢lenovia komisie budu pravdepodobne mysliet’, Zze v budicnosti by uchddza¢ mohol

podobne hovorit’ aj o ich organizacii.

Personalny manazér prikladd velka doélezitost aj odpovedi na otazku, preCo chce
uchadza¢ pracovat’ prave v danom zariadeni socialnych sluzieb a nie v inom. Pri tejto otazke
by mal uchadza¢ vyuZit' informacie, ktoré ziskal pred pripravou na vyberové konanie.
Nevhodné typy odpovedi zo strany uchadzacov st napr.: hl'addm si pracu; rdd by som
pracoval; mate vysoké platy; mdj znamy mi povedal, aby som to tu skusil; kontaktovala ma
personalna agentura a pod. Tu sa odporaca, aby uchadza¢ hovoril o svojich schopnostiach
zastavat’ dant funkciu resp. pracovnll poziciu. Tymto spdsobom sa moZe komisia presvedcit,

ze dobre pozna ndplii svojej buducej pracovnej pozicie, a preto moze byt vhodny kandidat.

Ochota, obetavost’ a empatia uchadzaca pracovat’ v zariadeni socialnych sluzieb zvykne
komisia hodnotit’ odpoved’ami na ,,provokujice* pozndmky zo strany personalneho manazéra
ako napr.: podmienky, v ktorych bude uchadzac¢ pracovat, nie st najlepsie; psychicky tlak pri
praci je vysoky; Casto sa pracuje aj po pracovnej dobe bez naroku na odmenu; treba sa vel'a
ucit’ a pod. V ramci otazok provokativneho typu, by mal uchadzac zvazit odpoved’, pretoze

V budicnosti by sa zariadenie socidlnych sluzieb mohlo na jeho suhlas odvolavat’.

Vedomosti, kreativita, skiisenosti a vynaliezavost’ uchiadzaca zvykne komisia hodnotit’ pri
odpovedi na rieSenie konkrétne problému. Uchadza¢ by mal odpovedat’ sebavedome, priamo,

bez ohl'adu na to, ¢i ma jeho navrhované rieSenie nedostatky, alebo je spravne.


javascript:void(0)

Pri vyberovom konani je chulostivou az neprijemnou otazkou pre uchadzaca otazka vysky
platu. Personalny manazér zariadenia socidlnych sluzieb ma prehlad o odmenovani
pracovnikov v zariadeniach socidlnych sluzieb, ale i napriek tomu zvykne otvorit’ tato tému.
Pri odpovedi by mal uchadzac opét’ vyuzit’ informacie, ktoré ziskal pred pripravou na pohovor
a mal by vediet, Ze zariadenia socialnych sluzieb nie st stkromné firmy, a Ze odmenovanie
zamestnancov sa riadi podla zékona ¢. 553/2003 Z. z. 0 odmenovani niektorych
zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zdujme a o zmene a doplneni niektorych
zédkonov. Nebolo by spravne, aby si uchadzac zapytal neprimeranu vysku platu, preto sa od
neho o€akava, ze bude otvoreny a uprimny, ked’Ze trh prace je ur€ovany ponukou a dopytom.
Zariadenie socidlnych sluzieb nebude ponukat’ nizsi plat, ako by uchadza¢ zarabal inde v

podobnej funkcii, a preto nebolo by od neho diplomatické pozadovat’ viac nez je rozumné,

obzvlast’ ked na dant poziciu je viac uchadzacov.
1.1.2 Proces prijimania a adaptacie zamestnancov ako personalna ¢innost’

Po ukonceni vyberového konania komisia zhodnoti vysledok a na zaklade ¢i uz
bodového, alebo ustneho hodnotenia ur¢i poradie uchddzacov a zverejni vysledok
vyberového konania tak, aby bolo pristupné kazdému uchadzacovi. Poradie uchadzacov je
zaviazné pri obsadeni funkcie; zamestndvatel’ uzavrie pracovny pomer s uchadzacom podla
poradia. Povazujeme za doleZité upozornit, Ze Statutarny organ sa stiva zamestnancom

zariadenia socialnych sluzieb a nie zriad’'ovatel’a, tak ako sa to v praxi zvykne interpretovat’.

Vyberova komisia pisomne ozndmi uchadzafovi vysledok vyberového konania do
desiatich dni od jeho skonéenia. V pripade obojstrannej akceptacie sa uchadzac prijme do
zamestnania. Prijimaniu zamestnanca predchadzaju rdzne administrativne procedury.
NajdolezitejSia administrativna procedira sa tyka vypracovania pracovnej zmluvy.
Zamestnanci mozu byt prijimani do pracovného pomeru aj na zaklade dohody o vykonani
prace, alebo dohody o pracovnej Cinnosti, resp. inych relevantnych ustanoveni Zdkonnika
prdce, ktoré explicitne hovoria o moZnostiach uzatvorenia pracovného pomeru (volba,

vymenovanie).

Zmluva je obojstrannym pravnym aktom apreto by s fiou mal byt zamestnanec
oboznameny vopred a zariadenie socialnych sluzieb by malo reSpektovat’ pravo vyjednavania
budiiceho zamestnanca. V naSich podmienkach zvyknt byt zmluvy o uzatvoreni pracovného
procesu Standardizované, vel'mi strucné, ¢o vSak nie je celkom spravne. Pracovné povinnosti,

pravomoci a zodpovednost” zamestnanca byvaji ¢asto formulované vel'mi Siroko a neurcito,



¢o neskorSie mdze sposobovat’ velmi neprijemné pracovno-pravne spory. V zasade by
pracovnd zmluva mala obsahovat  pracovnej zmluve je zamestnavatel povinny so

zamestnancom dohodnut’ podstatné nalezitosti, ktorymi st:
e druh prace, na ktory sa zamestnanec prijima, a jeho stru¢na charakteristika,
e miesto vykonu prace (obec a organizacnu Cast alebo inak ur¢ené miesto),
e den nastupu do prace,
e mzdové podmienky, ak nie s dohodnuté v kolektivnej zmluve.

Zamestnavatel’ v pracovnej zmluve uvedie okrem tychto nalezitosti aj d’alSie pracovné

podmienky, a to vyplatné terminy, pracovny &as, vymeru dovolenky a dizku vypovednej

doby.

Ak si pracovné podmienky dohodnuté v kolektivnej zmluve, staci uviest odkaz na
ustanovenia kolektivnej zmluvy; inak staci uviest’ odkaz na prislusné ustanovenia Zakonnika

prace, alebo uz spominaného zakona ¢. 552/2003 Z. z. o vykone préace vo verejnom zaujme.

V pracovnej zmluve mozno dohodnut’ d’alSie podmienky, o ktoré maji ucastnici zaujem,

najmi d’alSie hmotné vyhody.

Este predtym, ako sa budeme zaoberat procesom adaptdicie nového zamestnanca je

potrebné, aby sme stanovili vymedzenie tohto pojmu.
Adaptdcia zahina v sebe tri vzajomne sa prelinajuce hl'adiska:
a) biologické

b) psychologické

C) spolo¢enské - socialne

Adaptaciu z biologického hladiska chapeme ako prisposobovanie sa ¢loveka zmenenym
zivotnym podmienkam a zivotnému prostrediu pocas jeho individualneho Zzivota, alebo

fylogenetického vyvoja (Hartl — Hartlova, 2004).

Adaptaciu z psychologického hladiska chapeme ako prisposobovanie spravania,
myslenia, postojov, vnimania &loveka socidlnym podmienkam (Hartl-Hartlova 2004). Clovek

disponuje urcitou tvarnostou, vd’aka ktorej modze zostat’ v sulade s okolim a zachovat’ si



rovnovahu svojho vnutorného prostredia, tak aby u neho nenastali disproporcné situacie
vramci vonkajSich vplyvov, a aby vnatorna rovnovdha nebola slstavne narusovana.
V pripade narusenia vnutorného prostredia a neschopnosti ¢loveka ¢elit’ tomuto naruSovaniu,
hovorime o poruchach adaptéacie ako napr. porucha asimilacie (prispdsobovanie sa subjektu
na novy objekt), akomodacie (nové posobenie objektu na subjekt — akceptacia zmeny),
adjustacie (schopnost’ ¢loveka vynalozit' urcitu aktivitu na prekonanie predchédzajucich

zauzivanych foriem spravania).

Kubéni (2011) uvadza, ze adaptaciu zo spolocenského hladiska chapeme ako proces
prispdsobovania a vyrovnavania sa ¢loveka so skuto¢nostou, v ktorej plni pracovné ulohy.

Tento proces prebiecha v dvoch rovinach:
e Vv rovine pracovnej adaptacie;
e VvV rovine socialnej adaptacie.

Obidva druhy adaptécie prebichaju sucasne a prelinaju sa, ich vysledok a tispeSnost’ vSak

modze byt odlisny.

Pracovnda adaptdcia zahriuje procesy prisposobovania sa fyzikdlnym pracovnym
podmienkam (osvetlenie, hluk, mikroklimatické podmienky), narokom pracovnej ¢innosti na
poznatky, vedomosti, schopnosti, skusenosti, rezim prace a odpocinku, sposob rozhodovania,
riadiaci systém atd’. Pracovnd adapticia je vysledkom konfronticie medzi stborom
Specifickych poziadaviek vyplyvajucich z daného profesionalneho zaradenia a siborom
predpokladov zamestnanca, ktorych zakladom st poznatky, zruc¢nosti a skasenosti. Vyjadruje
nielen potrebné osvojenie si profesiondlnych aktivit, ale v SirSom chépani tiez zvladnutie
narokov pracovného prostredia, Specifik rytmov jednotlivych pracovnych cyklov (napr.

zmennost), pochopenie nadvéznosti pracovnych procesov a fungovania celej organizacie.

Pod pracovnou adaptaciou nechapeme vzdy iba adaptaciu nového zamestnanca, ale aj
tych zamestnancov, ktori sa vratili do pracovného procesu po dlhodobej praceneschopnosti,
sluzobného vykonu prace v zahranic¢i, po materskej dovolenke a pod. Pod adaptaciou mozeme
rozumiet’ aj prispdsobovanie sa organizanym zmendm na pracovisku ako je vykonéavanie
novych €innosti. Napr. v zariadeniach socialnych sluzieb pribudli v recentnom obdobi nové
¢innosti ako supervizia urcitych procesov, alebo zavadzanie spolocnych systémov hodnotenia
kvality podla roznych eurdpskych modelov kvality, ¢i uz model EFQM, CAF alebo

medzinarodny model ISO. Ide vlastne o adaptaciu na inovacné procesy.



Adaptaciu zo socidlneho hl’adiska chipeme ako proces, ktory prebieha V spolo¢nosti
medzi ud'mi. Je to schopnost’ ¢loveka prisposobovat’ sa skupindm Tl'udi, a spolocenskému
prostrediu. V tomto procese prichddza k harmonizacii poziadaviek skupin ludi. Vplyv
prostredia na Cloveka je vzdy individualny. Na kazdého jednotlivca spolocenské prostredie

vplyva inak. Tento proces ma vsak v sebe biologické, psychologické a fyziologické prvky.

V praxi sa Casto zvykne zamienat pojem socidlna adapticia S pojmom socializdcia.
Socializacia je sociologicky termin a znamena ,,zospolo¢enstovanie. Na rozdiel od socidlnej
adaptacie je socializacia celozivotny proces. Socidlna adaptacia je kratkodobé prisposobenie
sa nejakej nahlej nepredvidanej zmene. Ked prebicha socializacia GspeSne a prirodzene,
Clovek si osvojuje urcité spolocenské normy, pravidla, vystupovanie, hodnoty, role a pod.
Pocas socializacie dochadza k zmenam, na zaklade ktorych sa jedinec vzd’aluje od svojho
vychodiskového stavu astava sa zneho kultirna bytost, schopna fungovat' v zlozitych
spolocenskych systémoch. V procese socializacie si jedinec osvojuje vzory spoloenského

spravania a V procese socialnej adaptacie ich skor vyuziva.

Uchadzai o zamestnanie si uZ v priebehu vyberového konania zvyknll vytvarat
predstavy o ich budicom zamestnavatel'ovi. Novy zamestnanec by mal byt pri nastupe do
zamestnania sprevadzany personalnym pracovnikom, ktory by ho mal predstavit’ ostatnym
zamestnancom. Nemalo by sa stat, aby novy zamestnanec nemal vytvorené zakladné
pracovné podmienky, ktorymi su pracovny stdl, stolicka ainé nevyhnutné pracovné

pomocky.

Armstrong (2007) stanovil $tyri zakladné ciele pri uvadzani zamestnanca do pracovného

pomeru:

e prekonat’ pociatocnu fazu kedy sa novému zamestnancovi zdd vSetko neobvyklé,

cudzie, nezname;

e o najskor vytvorit’ v mysli zamestnanca priaznivy postoj a vztah k organizécii, tak

aby sa zvysila pravdepodobnost’ jeho stabilizécie;

e dosiahnut’, aby novy zamestnanec podéaval Ziaduci pracovny vykon, podl'a moZnosti,

V ¢o najkratSom ¢ase po nastupe;

e znizit’ pravdepodobnost mozného odchodu zamestnanca.



Starostlivost o nového zamestnanca je dolezitd pre organizdciu najméd preto, aby
zamestnavatel' zbyto¢ne nevynakladal materidlne naklady, ktoré su spojené s prijimanim

novych zamestnancov.

Ziadny novy zamestnanec nebude uvazovat' o d’alSom zotrvani u zamestndvatel’a, ktory mu
nevenuje naleziti pozornost’ a nepodpori ho V socialnej a pracovnej adaptacii. NaleZitou
starostlivostou o nového zamestnanca, zamestnavatel zvySuje jeho identifikaciu

S organizaciou.

V zariadeniach socidlnych sluZieb je dolezité, aby sa kazdy novy zamestnanec stotoznil aj
stym, ze bude kazdodenne prichddzat do kontaktu S prijimatel’mi socialnych sluZieb
I napriek tomu, ze jeho pracovna pozicia nie je orientovand na priamu pracu s klientom.
Prevazne ide o zamestnancov, ktori st prijimani na ekonomicko-hospodarske pracovné
pozicie. Ich adaptécia je naro¢nejsia, pretoze nie st absolventmi socialnej prace, alebo inych
jej pribuznych odborov, v ktorych s Studenti pripravovani pocas Studia na pracu
S prijimatel’'mi socialnych sluzieb. Stava, sa, ze nie vSetci prijati zamestnanci zvladaju takéto

naroc¢né pracovné prostredie a zo zamestnania odchadzaju eSte pocas skusobnej doby.

Zamestnanec zariadenia sociadlnych sluZieb sa nemo6ze vyhnut kontaktu s ob¢anmi, ktorych
zariadenie socialnych sluzieb je domovom. Tuto skuto¢nost, si Casto neuvedomuju ani
samotni personalisti, bez ktorych sa vyber nového zamestnanca a jeho adaptacia nemodzu
realizovat’. Zamestnanec mdze uspesne a spokojne vykonavat ¢innosti iba vtedy, ak st ulohy
a oblast’ jeho cinnosti zvolené v stlade s jeho motivaciou, hodnotami a prirodzenym
osobnostnym potencialom, ktory uplatiiuje rovnako v pracovnom ako sukromnom Zivote. Iba
tak moZe vyhoviet' narokom, ktoré su na neho kladené bez zbyto€ného mrhania vlastnou
energiou. Kazdy personalista by sa mal snaZit' oto, aby ziskal ¢o najviac poznatkov
0 0sobnostnom potenciali novych zamestnancov, snazil sa spoznat’ ich silné a slabé stranky,
d’alej ¢o zamestnanca motivuje a stresuje a v com a ako by ho mal rozvijat. Potom vieme

ovel'a 'ahsie urcit’ pomoc a podporu

Personalny manazér v zariadeniach socidlnych sluzieb musi nevyhnutne disponovat’ aj
psychologickymi zru¢nostami a vedomostami z oblasti psychologie prace a socidlnej
psychologie, ktord je zamerana nie len na vytvaranie prijemného pracovného prostredia, ale

predovsetkym na oblast’ budovania medzil'udskych vzt'ahov.



Kubani (2011) podobne ako Armstrong (2007) zdoraziiuje, ze manazovanie adaptacného

procesu sleduje dva aspekty:

a)

b)

aspekt zamestnanca - rozvoj jeho osobnosti, uspokojovanie jeho potrieb a

poziadaviek, a pracovnll spokojnost’;

aspekt organizdcie - rychle zvladnutie pracovnej ¢innosti pracovnikom, identifikacia s

pracou, pracovnou skupinou a organizaciou.

Podla Porvaznika (2007) k zédkladnym ¢rtam adaptacie ¢loveka patria:

rozvazny pohlad na Zivot,

vecny pristup k novym podmienkam,

pragmatické vnimanie seba samého, realistické sebahodnotenie,
socialna a emocionalna vyspelost’, sebaakceptacia,

sebakontrola.

V poslednom c¢ase sa vramci adapticie zamestnanca zafina venovat Coraz VvécSia

pozornost’ novému pojmu emociondlna inteligencia (EQ)alebo afektivna inteligencia.

Podl'a Rancourta (2008) tradicny pohlad na inteligenciu, ktory vyrazne ovplyvnil nasu

spolo¢nost’, mozno zhrnut’ asi takto:

inteligencia spociva v objektivhom a presnom spracovavani faktov je urcena geneticky

a nemeni sa;

nas osud je do zna¢nej miery predurceny nasim inteligenénym kvocientom;
emocie v inteligencii nemaji miesto.

Préave, ze emocie hraju vyznamnu tlohu v inteligencii.

emocie a rozum su dve vzdjomne suvisiace entity;

city su zasadné pre racionalne rozhodovanie;

treba hl’'adat’ harmdniu medzi rozumom a citom;



¢ inteligenciu mozno stimulovat’ a rozvijat’.

Emociondlnu inteligenciu v stlade s rozumom treba stile rozvijat. Emociondlna
inteligencia spociva v schopnosti spravne vnimat’ vlastné emoécie a adekvatne citit’, ¢o vidia
ostatni. Pre zariadenia socialnych sluzieb ako zamestnavatelov je emocionalna inteligencia
vel'mi ziadanou vlastnostou. Ale aj ini zamestnavatelia si ovela viac cenia schopnost
komunikacie, prispdsobivost, zvladdanie reakcii na neuspechy ¢i prekazky v préci, ale aj
schopnost’ pracovat’ v time. Emociondlna inteligencia predstavuje vysku citu alebo vysku

toho, ako Clovek ovlada svoje zmysly, pripadne ako ich dokaze vyuzivat v praxi.

Zuveden¢ho nam vyplyva, Ze v procese adapticie zamestnanca je dolezité, aby si
personadlny manazér vSimal a rozvijal aj emociondlny postoj zamestnanca, jeho schopnost
zahibit' sa do seba, prejavit’ silnti vol'u, mat’ jasné a vyhranené nazory, posobit’ presvedgivo,
pozoroval spOsob nadvdzovania kontaktov a Vv neposlednom rade aj sledoval citlivost

vnimania spravania a emoécie druhych.
Zamestnanec pri vysokej emociondlnej inteligencii:
e Vyjadruje svoje pocity jasne a priamo, neboji sa ich o nich hovorit’;
e neprevladaju v nom negativne emocie ako strach, obavy, vina, sklamanie, beznadej;
e dokaze vnimat aj neverbalnu komunikaciu, ¢ize mimiku, re¢ tela a podobne;
e pri rozhodovani si pomaha svojimi pocitmi, je vnutorne motivovany;
e Vyvazuje pocity rozumom, logikou a realitou;
e je optimista, nejde do niecoho s tym, ze si hned’ na zaciatku mysli, ze zlyha;
e mauctu k pocitom inych l'udi a zaujima sa o ne.
pri nizkej emociondlnej inteligencii:
e neberie na seba zodpovednost’ za svoje pocity, vini za ne ostatnych;
e Utoci, vini, prikazuje, prerusuje, pouca a hodnoti ostatnych;
® nie je emocionalne Uprimny, zatajuje informacie o Sebe;

e _hra hru“ - je nepriamy a vyhybavy vo svojich odpovediach;



e strnulo sa chyta toho, v ¢o veri - nie je otvoreny novym ndzorom a pohl'adom;
e dokaze opisat’ detaily situacie a o si o tom mysli, ale nedokaze povedat’, ako sa citi;

e je slaby posluchac¢ - prerusuje, nedokaze vycitit' pocity a neverbalne odkazy, viac sa
zameriava na fakty ako na pocity.

Dostupné na: <www.typologia.sk/cms/index.php?id=12>

Koubek (2009) je toho nazoru, ze v ramci kazdej adaptacie nového zamestnanca by mal
personalny manazér v spolupraci s bezprostredne nadriadenym pracovnikom nového
zamestnanca vypracovat tzv. adaptaény pldan, resp. Casovy plan orientdcie, pretoze
nemozeme od nikoho ziadat’, aby sa vedel okamzite orientovat’ v tom mnozstve informacit,
ktoré st nevyhnutne potrebné pre vykon pracovnej cinnosti zamestnanca. Pri tvorbe

adaptacného planu je potrebné vychadzat’ z nasledujucich zésad:

e obsah planu musi byt odvodeny od zlozitosti a narocnosti pracovnej ¢innosti, ktoru

bude zamestnanec vykonavat’;

e Casové rozpitie planu ma byt uréené podla charakteru ndro¢nosti obsahu pracovne;j

naplne;

e forma planu mdze mat’ r6zne podoby a to od struéného opisu pracovnej ¢innosti az po

podrobny pracovny harmonogram s terminmi ukoncenia ¢iastkovych uloh.

V nizsie uvedenej tabul'ke definuje Buchackova (2003) zakladné néstroje adapta¢ného planu.

NASTROJE ADAPTACNEHO PLANU/PROGRAMU ZODPOVEDNOST

Udrziavanie kontaktu so zamestnancom pred nastupom do personalny utvar
zamestnania (po vyberovom konani), odovzdanie zakladnych

pisomnych informéacii a dokumentov

Oboznamenie nového zamestnanca o zakladnych internych personalny utvar

predpisoch organizacie

Vstupny rozhovor s nadriadenym zamestnancom priamy nadriadeny

a personalny tvar



http://www.typologia.sk/cms/index.php?id=12

Odovzdanie a oboznamenie zamestnanca s adaptacnym priamy nadriadeny, veduci
planom/programom a predstavenie zamestnanca utvaru

spolupracovnikom v prislusnom tutvare

Oboznamenie zamestnanca s ostatymi Utvarmi v organizacii veduci utvaru
Pravidelné rozhovory so zamestnancom a kontrola plnenia personalny utvar / priamy
adapta¢ného programu nadriadeny
Kontrola a vyhodnotenie adaptacného programu personalny utvar / priamy
nadriadeny

Tab.1 - Nastroje adaptaéného planu/programu podl’a Buchdckovej (2003).

Pri riadeni adaptacného procesu by sa nemala zanedbavat mozny prinos nového
zamestnanca z hladiska jeho pohl'adu na fungovanie organizacie. Je to dolezitd spétna vézba,
z ktorej sa moze zamestnavatel' dozvediet’ také skutocnosti, ktoré pri rutinnom vykonéavani

pracovnych procesov prehliadol.

Adaptacny plan/program sliizi zamestnancovi, ale aj zamestnavatelovi na vzajomné
spozndvanie sa. Zamestnavatel si moze preverit vhodnost’ kandididta na dana pracovnu
poziciu, ale suCasne aj zamestnanec ma prilezitost’ zistit’, ¢i budi naplnené jeho predstavy

a o¢akavania o novom pracovnom mieste.

Kontrola a vphodnotenie adaptaéného planu/programu je zavisenim celého adaptacného
procesu nového zamestnanca. Po jeho uspeSnom absolvovani sa predpoklada, ze novy
zamestnanec je pripraveny spolahlivo plnit tUlohy bez sprevadzania nadriadenym
pracovnikom. Pod spolahlivostou rozumieme porovnatel'ni vykonnost s ostanymi
spolupracovnikmi. Pri kontrole a vyhodnocovani adaptacného plan by si mal zamestnavatel
v§imat’ aj potencidlnu moznost’ d’alSieho rozvoja zamestnanca ¢o sa tyka jeho dalSieho
vzdeldvania abudovania kariérneho postupu. Z tychto dévodov sa adapticia novych
zamestnancov Coraz CastejSie spdja so systémom dalSiecho vzdeldvania zamestnancov
v organizacii. Podl'a Koubeka (2009) ma samotna adaptacia nového zamestnanca aj
vzdelavaci aspekt. Ide vlastne o jeho formovanie resp. doformovanie vedomosti, zru¢nosti,

schopnosti tak, aby boli prinosom pre pracovnu poziciu, na ktorl sa zamestnanec prijima. Pri




vynimocnych alebo nadstandardnych postupoch pristupoch  k plneniu uloh dochadza

k obojstrannej vyhode ako pre zamestnavatela, tak aj pre zamestnanca.

Dizka adaptaéného planu zavisi od vnutornych predpisov organizacie/zariadenia
socidlnych sluzieb. Obvykle sa dizka adaptaéného procesu s realizaciou adaptaéného planu
stanovuje na tri mesiace azamestnavatel' ju uvadza v pracovnej zmluve uzatvorenej so
zamestnancom, kde sa pod adaptaciou chape skiiSobna doba, ktord je najviac tri mesiace,
a u vediiceho zamestnanca v priamej riadiacej posobnosti Statutdrneho organu alebo ¢lena
Statutarneho organu a vediceho zamestnanca, ktory je v priamej riadiacej pdsobnosti tohto

vediceho zamestnanca, je najviac Sest’ mesiacov. SkaSobni dobu nemoZno predlZovat'.

V kolektivnej zmluve mozno dohodniit’ maximalnu dizku skiigobnej doby, ktordi je mozné
dohodnit’ so zamestnancom v pracovnej zmluve, najviac Sest mesiacov a u vedlceho
zamestnanca v priamej riadiacej pdsobnosti Statutarneho orgénu alebo clena Statutarneho
organu a veduceho zamestnanca, ktory je v priamej riadiacej posobnosti tohto veduceho

zamestnanca, najviac devat mesiacov.

Avsak plati aj to, Ze zamestnavatel’ vobec nemusi dohodnut’ so zamestnancom skuSobnu
dobu. V zariadeniach socialnych sluzieb sa tato forma prijatia zamestnanca zvykne
uplatiiovat’ vtedy, ak ma zamestnavatel' kladné informacie o novom zamestnancovi, ktory
danu ¢innost’ uz vykonaval v inom zariadeni socialnych sluzieb. Obvykle ide o zamestnancov
na poziciach vychovavatelov, Specialnych pedagogov, opatrovatel'ov, lieCebnych pedagogov,

animatorov vol'no¢asovych aktivit a pod.

Pokracovanie 2. ¢asti prispevku v ,,Suplementum ¢.2, 2013
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