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Pracovna sila

Pod pojmom pracovna sila rozumieme vyuzivanie vSetkych fyzickych a psychickych
vlastnosti ¢loveka pri dosahovani podnikovych cielov. Pracovna sila je potencidlny vyrobny
faktor, ktory aktivne poOsobi vo vyrobnom procese. V sufasnom dynamickom rozvoji
hospodarstva, v prostredi v ktorom sa rychle a prudké zmeny stali sti¢astou hospodarskeho
zivota, je prave pracovnd sila faktor, ktory moze do znacnej miery ovplyvnit’ existenciu a
vyvoj podniku. Pracovna sila (zamestnanec) sa povazuje za konkurencnu vyhodu podniku.
Zmyslom hospodarenia s pracovnou silou je vytvorit' a vyuzit pracovnu silu tak, aby bol
zabezpeceny pracovny vykon, ktory prinesie pozadovany ekonomicky efekt. Jednym zo
zakladnych néstrojov na zabezpecenie tejto ulohy je personalna praca podniku, ¢iZe praca s
Pudskymi zdrojmi. Medzi zakladne ulohy personélnej prace podniku patria:

= Najst' spravneho c¢loveka na sprdvne miesto v spravnom case, teda najst’
najvhodnejsie spojenie zamestnanca s pracovnou tlohou.

= Efektivne vyuzit zamestnancov v podniku. Ide o optimalne vyuzitie pracovného
casového fondu a pracovnych schopnosti zamestnanca.

= Efektivne viest' (riadit) l'udi a udrziavat’ zdravé medzil'udské vztahy. S touto
ulohou su spojené najmd vzt'ahy medzi podriadenymi a nadriadenymi a spdsob
vedenia pracovného timu.

= Zabezpecit’ persondlny a socidlny rozvoj podniku. Ide o uspokojovanie vlastnych
potrieb, ale aj o uspokojovanie zaujmov a cielov zamestnancov, ako aj o ich
kvalifika¢ny rozvoj.

» Dodrziavat’ vsetky zakony vztahujice sa na zamestnancov.

Preto by mali HR oddelenia v spolo¢nostiach dbat’ na ¢innosti ako planovanie zamestnancov,
ziskavanie, vyber a prijimanie zamestnancov, hodnotenie zamestnancov, odmenovanie
zamestnancov a starostlivost’ o zamestnancov.

Ziskavanie, vyber a prijimanie zamestnancov

Tento proces by sme mohli charakterizovat’ ako sériu nasledujucich krokov:

1. Opis prace a pracovného miesta, jeho zaradenie do organiza¢nej Struktiry a
komunika¢nych vztahov. Potom treba stanovit’ poziadavky a naroky, ktorymi by mal
zamestnanec disponovat’.

2. Nébor a ziskanie potenciondlnych kandidatov. Existuje viacero spdsobov ako
uskutoCnit’ tito ¢innost, napr. vyberové konanie, osobny pohovor, zadanie ulohy
Specializovanej agenture.

3. Analyza schopnosti uchadzacov. Ulohou tejto analyzy je zistit' schopnosti uchadzaca,
napr. 1Q testom, odbornymi testami.

4. Rozhodnutie o vybere.

Metody prijimania uchadzaca

1. Ziadost’ o prijatie, ¥ivotopis a rozne formy dotaznikov

Formulér Ziadosti o prijatie do zamestnania sluzi tak ako doklad o tom, ze uchiddza¢ ma
zdujem o pracu, ako aj poskytuje zakladné informacie o kandidatovi, ktoré mozno pri
nasledujucom vybere vyuzit. Formuldr pouzivany pri tejto metéde modze tiez obsahovat
otazky, na zéklade ktorych mozno posudit’ schopnosti a zaujem o danu pracu.



2. Vstupné rozhovory

Rozhovor je prakticky vzdy sucastou vyberu z uchadzacov ziskanych naborom. Az 90 %
manazérov najviac doveruje prave tejto metdode. Pokial je rozhovor spravne a dobre
pripraveny, mdze skutocne poskytnut’ o kandidatovi vel'mi dolezité informacie.

3. Testy schopnosti

Tieto testy sa pouzivaji na hodnotenie celkovych alebo Specidlnych schopnosti, resp.
predpokladov jednotlivca. Patria sem pisomné zistovanie intelektualnych schopnosti, testy
presnosti vnimania, testy na motorické a mechanické vlastnosti a priestorové vnimanie.

4. Diagnosticko-vycvikové programy (Assessment Centers)

Najlepsim rieSenim pri vybere zamestnanca by bolo nechat’ kandidatov vypracovat’ rieSenie
praktického problému, ktory by simuloval pracu, ktord sa od neho bude ocakavat. Bolo by
tiez efektivne sa s kazdym kandidatom porozpravat’, kde by pri rozhovore bola pritomna aj
skupina expertov diskutujuca o moznych rieSeniach daného problému. Prave takéto moznosti,
resp. metody vyberu sa nazyvaji assessment centres (diagnosticko-vycvikovy program).
Mnohé prosperujuce firmy vyuzivaju tieto programy hlavne pri vybere zamestnancov na
narocnejsie prace, zvlast’ do funkcii manazérov.

Odmenovanie

Pod pojmom odmefinovanie sa rozumie predovsetkym poskytovanie mzdy resp. platu a inych
penaznych odmien zamestnancom. Jeho Ulohou je poskytnit odmenu za usilie a prinos
zamestnancov a podporovat’ motivaciu pracovat. U nds pojem mzda vymedzuje Zakon
o mzde, odmene za pracovnu a o priemernom zdarobku ¢.1/1992 Z.z., ktory pod mzdou
rozumie penazné plnenie, alebo plnenie penaznej hodnoty (naturdlna mzda) poskytované
zamestnancom za pracu.

Podnikova ekonomika charakterizuje mzdu takto:
* mzda je odmena za pracu,
* mzda je cenou vyrobného podnikového faktora,
= mzda ako cena prace ovplyviiuje vysku nakladov podniku a tym aj hospodarsky
vysledok,
* mzda je vydavok podniku.

Najvacsim problémom pri uréovani mzdy je urcit’ jej vysku. Za najvyssi princip v tejto oblasti
sa povazuje spravodlivé odmenovanie. To znamend urcCit’ faktory, resp. kritéria na zaklade
ktorych mzdu ur¢ime. Medzi zadkladne mzdovotvorné faktory prace povazujeme:

= pracovnu funkciu v podniku,

= pracovny vykon a spravanie,

= ohodnotenie mimoriadnych okolnosti,

= situdciu na trhu prace (trhova cena prace)
Mzda je tvorena tzv. mzdovymi formami, ktoré mézeme rozdelit’ na dve skupiny: zédkladné a
doplnkové formy mzdy.
Medzi zékladné¢ mzdové formy patria:

1. Casova mzda, ktorej pouZitie je vhodné tam, kde je presne stanoveny postup prace a
zamestnanec svojou aktivitou vo velkej miere neovplyviiuje vysledok prace. Je
vhodna tam, kde nie je ucelné podnecovat nadpriemerny vykon, kde presnost,
svedomitost’ a kvalita prace je dolezitejSia ako rychlost’ a kvantita.



2. Ukolova mzda sa pouZiva ak vieme presne stanovit’ podet vyrobkov za jednotku ¢asu.
Pozndme diferencovani tkolovii mzdu (pracovnici dosahujuci vysoky vykon sa
odmenuju vysSou ciastkou), degresivna (vykon nad normu je hodnoteny nizSou
sadzbou) a progresivna (ma naopak zvyseny priebeh pri plneni nad normu).

3. Podielova mzda, pri ktorej zakladom je stanovenie podielu odmeny na vytvorenom
vynose, napr. trzbach, zisku.

4. Kombinovand mzda ide o kombinaciu predchédzajucich mzdovych foriem s
vyuzitim doplnkovych foriem miezd.

- Medzi doplnkové mzdové formy patria: prémie, odmeny, priplatky ku mzde, osobné
ohodnotenie, podiely na hospodarskom vysledku.

Produktivita prace

Produktivita — GCinnost’ (efektivnost) sakou su vyrobné faktory vyuzivané
v transforma¢nom procese.

Uroveii produktivity je uréena pomerom mnoZstva produkcie (vystup) k objemu pouzitych
vstupov za uréité obdobie. (Cim viac sa vyprodukuje uZitoénych veci za pouzitia nizsich
zdrojov, tym viac produktivita rastie.)

Produktivita uzko stvisi s kvalitou. Vysoka produktivita znizuje ndklady a umoziuje
znizovat' cenu produkcie, ¢o znamena moznost’ rozsirit mnozstvo zdkaznikov, alebo zvysit
zisk z kazdého vyrobku, zvysit mzdy a dividendy a tym ziskat’ d’alSich investorov.

Podl'a rozsahu uvazovanych vstupov sa rozliSuje produktivita: parcidalna (dolezitd pri
riadeni podniku a jeho jednotlivych utvarov, hlavne produktivita prace) a celkovd (pre podnik
je tato rozhodujuca).

Vseobecny ukazovatel’ produktivnosti (u¢innosti) — ciel'om je jeho maximalizacia: vystup/vstup.

Globalny pristup k analyze produktivity prace vyjadruje vzorec:

objem vyroby  obj.vyroby < spotreba mater. « stroje a zariadenia
pracovnici  spotreba mater. stroje a zariadenia pracov nici

Rast produktivity je podmienkou rastu podniku a rastu Zivotnej irovne pracovnikov.
Pre zdravy vyvoj podniku musi byt rast miezd podlozeny rastom produktivity prace (produktivita ma
rast’ rychlejsie).

Analyza vyuZitia pracovnej sily
Vyuzitie sa sleduje zo stranky extenzivnej a intenzivne;.

Extenzivne vyuZitie — analyza vyuziteIného a vyuzivaného pracovného Casu (dynamicka

veli€ina).

Odpracovany ¢as = mnozstvo vykonanej prace v diloch (hodinach):

C4 = priemerny podet prac. X priemerny pocet prac. dni

Ch, =P x hod.

Analyticky ukazovatel je priemerné dizka pracovného diia: dy = Cy, : Cq

Extenzivne vyuzitie pracovnikov vyjadruje:

» priemer. po¢et dni odpracovanych 1 prac., ktory je zavisly od kalendarneho poctu dni,

dni prac. volna aod poctu planovanych, resp. nepldnovanych celodennych strat
(absencii),



» priemernu dlzku prac. dna, ktora je zavisla od pracovného rezimu, strat v rdmci prac.
dna (prestoje) alebo nadcasov.

Intenzivne vyuZitie prace vyjadruje ukazovatel produktivity prace (vysSie: synteticky
ukazovatel a jeho rozklad).
Pre analyzu je potrebné vymedzit™:

» ukazovatele a jednotky vyjadrujuce objem produkcie,

= gasovy usek, za ktory sa produktivita zistuje (ro€na, mesacna, dennd, hodinova),

= pocet a kategdriu pracovnikov, ktorych produktivita sa zist'uje.

Pri analyze ro¢nej produktivity je potrebné posudit pric¢iny réznej dynamiky hodinovej,
dennej arocnej produktivity, zistit, ¢i prevlada intenzivne, alebo extenzivne vyuZitie
pracovnej sily.

Hnacie sily produktivity su konkurencia, hmotna zainteresovanost’, inovacie, technologia,
informatizécia, kvalifikécia, design prace.

Moznosti zvySovania produktivity prace:

Podla vyskumov Solowa, Kendricka a Denisona (50. — 60. roky 20. stor.) celkova
produktivita vyrobnych faktorov v 20. stor. vzrastla vd’aka technologickému pokroku, vyssej
urovni vzdelania a kvalifikacie pracovnikov. Priemerné tempo rastu celkovej produktivity
bolo takmer 1,5 % ro¢ne Zasoba kapitalu rastla rychlejSie ako pocet pracovnych hodin.
V doésledku toho pracovna sila pracovala s va¢§im mnozstvom kapitadlu (tzn. produktivita
a mzdy zvyc€ajne rastli rychlejsie ako o 1,5 % rocne).



Priloha 1: prehl'ad platov na Slovensku v oblasti IT

Prcomiosa = S | ruman it Pt | ot ion 01

2 vyvoj softvéru

Databazowy analytik [viac] 39 900 38 600 40 500
Databazovy Specialista [viac] 49 300 53 200 38 600
Datamining analytik [viac] 38 300 38 300 MIA
Grafik - web dizajnér [viac] 25300 31000 23 500
Informatik [viac] 24000 29600 21200
Programator [viac] 36 800 41 200 32 500
Programator analytik [viac] 45 900 51100 38100
Softvérovy vivojar viac 46 600 50900 41900
Tester [viac] 29 800 34 600 24 600
Veduci vivojového timu [viac] 61100 63 900 23 600
Web developer [viac] 32600 34 200 30700
Web dizajnér [viac] 25600 25800 22500
Web master viac 20400 20400 NIA
e Sprava systémov

Databazovy administrator [viac] 43 400 44700 36 500
Operator vipoétove] techniky [viac] 26 800 34 200 17 000
Spravca aplikacného SW [viac] 33500 42100 25000
Spravcalls [viac] 32100 39 200 25800
Spravca operacnych systémov Viac 31800 37 300 26 200
Spravca poditacove] siete viac 26 200 3232500 22 500
Systémovy administrator viac 31000 37 400 25 300

[viac 47 800 52000 35100

Systémovy inZinier

i

Priloha 2: 10 tipov ako vylepsit CV:

1. Pouzivajte tzv. kI'i€ové slova — terminologiu daného odboru, odborné vyrazy, zavedené skratky. Je to signal pre
personalistu, Ze sa v odbore vyznate. A nielen preto: aj ked pre vas firma teraz trebars miesto nema, je
pravdepodobné, ze si vase CV ulozi do databdzy a az bude niekoho s podobnym profilom potrebovat’, bude ho v
databaze hl'adat’ prave pomocou kl'u¢ovych slov. Priklady kI'icovych slov: C++, Delphi, SAP, projektové riadenie,
ai

2. Ked popisujete svoju pracovnu napli, miesto otrepanych formulacii ,,zodpovednost’ za* alebo ,,hlavné povinnosti‘
napiSte konkrétne, o ste skutocne robili, ¢o ste dosiahli, na ¢om ste pracovali a s akym vysledkom.

3. Vynechajte frazu ,,Referencie st k dispozicii na poZiadanie“ (references available upon request). Ze referencie v
pripade potreby poskytnete, sa predpoklada.

4. Nepouzivajte zarovnavanie textu z oboch stran. Ponechajte text zarovnany iba zl'ava, inak sa medzi slovami tvoria
neprirodzené medzery a nevyzera to dobre.

5. Snazte sa, aby vase CV nevyzeralo rovnako ako stovka inych. Prebud’te svoju kreativitu.

6. Urobte CV &o najprehladnejsie. Personalista venuje najprv va§mu CV zbezny pohlad v dizke maximélne 20
sekuind; niektorému personalistovi dokonca podl'a vyskumu stacia 3 sekundy. Za ten ¢as by mal dojst’ k nazoru, ze
vase CV stoji za blizsie prestudovanie!

7. Nezavrhujte tzv. skiisenostny typ CV len preto, Ze nie je u personalistov prili§ obl'ibeny. Je vhodny pre tych, ktori
casto menili zamestnanie, pre absolventov alebo pre tych, ktori maju krat§iu pracovnu sktisenost. Méze pomoct’ aj

medzi jednotlivymi zamestnaniami.



8. Ak mate dlh$iu prax, zamerajte sa len na poslednych 15 rokov. Pracovné skiisenosti z doby davno minulej nemaji
taka vahu. Zostrugnite tak svoje CV a odvediete pozornost’ aj od svojho veku. Ci chceme, alebo nie, vy$si vek
moze aj napriek antidiskriminaénym zakonom byt diskriminaénym faktorom.

9. Do CV patri iba najvyssie dosiahnuté vzdelanie; zakladnu — tob6z materskdl! — $kolu rozhodne nezmienujte!

10. V CV neuvadzajte svoju vysku, hmotnost, nabozenské vyznanie ani politickl orientaciu. Nie je tiez nutné
popisovat dévody odchodov z jednotlivych zamestnani, pisat’ mena nadriadenych, adresy zamestnavatel'ov, vysky
platov. Nemusite prikladat’ ani svoju fotografiu. O svojich hobby sa zmieiite iba v pripade, Ze maju nejaku zretel'na
suvislost’ s danou pracovnou poziciou.

Priloha ¢€.3: Priprava na pracovny pohovor:

1. Dochvilnost

Prid'te 0 10 az 15 minut vopred. Pripravte na mozné nastrahy ako cestné zapchy, problémy s parkovanim.

2. Vystupovanie na interview

Bud'te mily a prijemny ku kazdému koho stretnete od receptnej na zaciatku az po personalistu alebo manazéra,
ktory Vas pohovoruje.

3. Nebudte prilis osobny

Otvorenost’ a prijemné vystupovanie je vasou vyhodou, avsak vyhnite sa priliSnym osobnym detailom o Vasom
4. Ukazte zaujem

Pocas pohovoru dajte najavo Vas zaujem a znalosti o pozicii i spolocnosti a snazte sa poukazat' na svoje silné
stranky, pre ktoré by ste to mali byt’ prave Vy, kto bude vybrany na dand pracovnu poziciu.

5. O¢ny kontakt

Pocas interview nezabudajte na ocny kontakt, ktorym zdoraznujete Vasu déveryhodnost’ a Uprimnost’. Bud'te ale
opatrny, prehnany oCny kontakt p6sobi rusivo a neprijemne.

6. NepouZivajte barlicky

St'ukanie perom, kyvanie sa na stolicke, pukanie prstov nie su prejavy vhodné na pohovor. Vas kredit taktiez
nezvysi zZuvanie zuvacky pripadne citel'ny pach po cigaretach.

7. Podanie ruky

Stisk ruky by mal byt pevny a mal by odzrkadl'ovat’ Vasu suverenitu. Nejde vSak o pretekanie v sile stisku, takze
tak ako vSetko treba aj podanie ruky brat’ s mierou.

8. Pytajte sa

Pytajte sa tak aby ste poukazali na Vase znalosti o pozicii, spolocnosti, pripadne na Vase odborné vedomosti

z danej problematiky.

9. Vypichnite silné stranky, nie slabosti

Pokial’ budu otazky personalistu smerovat’ na zru¢nosti alebo procesy, ktoré nemate alebo nepoznate, Vase
odpovede formulujte smerom na Vasu schopnost’ rychlo sa ucit’ alebo na podobné zruc¢nosti, ktoré by ste mohli
vyuzit' v danej situdcii.

10. Uchovavaijte si vizitky

PomdZu Vam zapamatat’ si mena a vyuZzijete ich taktiez pri posielani d'akovnych sprav.

11. Zapisuijte si

Na pohovore si zapisujte dolezité informacie. Ukazuje to vasu profesionalitu a zaujem.

12. Nezabudnite na:

Zivotopis, motivacny list, odportéania a ziskané certifikaty.

13. Vypnite si mobilny telefén !!!
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