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| NEZABUDNITE NA SVOJU
MANAZERSKU POVINNOST

Ako najst kompetentnych
zamestnancov

Zamestnanci. Na jednej strane najdélezitejsi zdroj tvorby hodnét vo firme, ktory
dava do pohybu vietko ostatné. Na druhej strane ¢asto vopred obavana skupina
fudi, s ktorymi automaticky prichadza mnozstvo problémov.

Je naozaj nutné takto premyslat, byt pripraveny na prob-
lémy so zamestnancami skor, ako sa skuto¢ne vyskytnuia?

o PROBLEM JE POCIELLT, ABY
; PRIt/ PRAVE & Lyt

Ako tomu predist a mat v time produktivnych
: a lojalnych ludi

. [@ Statistika hovori, Ze len jeden ¢lovek z piatich robi tak,
. ako je potrebné. Ma dany smer a vie, ¢o robit. Realita je viak
i taka, Ze pomer medzi dobrymi a zlymi zamestnancami je
¢ 1:20. Znie to hrozivo? Mozno sa prave v tejlo chvili zamysla-
i te,ako je to vo vasej firme. Ak ¢isla stihlasia, v ¢om je vlasine
. problém? Aby sme mali v time kvalitnych Iudi, musime ich
. najskor do firmy dostaf. Musime vediet kde, ako a podla
i ¢oho ich hl'adat.

i | Pretoze nie je problém najst spravnych ludi. Problém
“| je docielit, aby prisli prave k nam a nie inam.

Na trhu prace mame moznost vybraf si l'udi, ktori hlada-

ju pracu, pretoze ju nemaju a Iudi, ktori pracu ponukaju, to
Znamena, pracu maju, ale hladaji zmenu. |
Ako vybrat z kandidatov toho pravého

nancov je zamerafl sa na ich predchadzajtice pracovné vy-
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sledky. Nedajme sa unies{ kvetnatymi recami uchadzaca
o pracu, perfektnou vizazou ¢i vyberanymi sposobmi. Urcite
to posobi dobre a mohlo by to byt velmi reprezentativne pre
firmu. Ale ma to len mizivi hodnotu, ak sa za tym neskryva
konkrétne odvedend zmysluplna praca. Praca skladajuica sa
zmnohych ¢innosti, ktoré sposobia, Ze na konci je dosiahnu-
Ly ocakavany vysledok, kiory ma svoju hodnotu. Ak budeme
prijimaci rozhovor s uchadzacom zameriavat vyluéne na
zistenie jeho konkrétneho prinosu pre predchddzajicich
zamestnavatelov, budeme velmi efektivne vyuzivat cas
vycleneny na pohovory. Je totiz viac ako isté, ze uchadzac
o pracu, ktory si nevie spomenut na konkrétne vysledky
svojho posobenia u predchddzajucich zamestnavatelov, nie
je ochotny sprostredkovat kontakty na Séfov. ktori mozu po-
daf o jeho praci referencie, sa bude velmi zle citit pod tlakom
nasich otazok a sam sa rozhodne s nami nespolupracovat.
Bude toliz citil, Ze u nas sa neda vegetovat, ani skryvaf za
niekoho iného. Ak takéto rozhodnutie neurobi sam, musime
mu podakovat my. Predideme tak zna¢nym problémom.

Ak vas téma zaujala, odporacame vam aj ¢lanok

Neprijemné otazky na pracovnych pohovoroch,
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Suvisiace ¢lanky si mozete vyhladat pomocou Registra napa-
dov na str. 61 - 64 alebo na www.ezisk.sk

Ako takyto rozhovor vyzera v praxi?

Na vasu velmi konkrétnu otdzku .K comu ste osobne pri-
speli vo vasej predchadzajiicej praci?* kandidat Jozel Stra-
teny odpoveda: Viete, ja som sa velmi snazil, zostaval som
v praci dlho a pomahal som kolegom, ked' potrebovali. Bolo
toho naozaj vela, neviem si na vietko spomenut*.

Inymi slovami povedané, Jozef robil vsetko a nié. V praci
mohol by{ dlho preto, lebo kolega nestihajiic svoje pracovné
tilohy poziadal Jozefa o pomoc. Rovnako moze byt pravda,
ze sa velmi snazil, ale kedZe si nevie spomentt na ziadnu
konkrétnu ¢innost, boli to s najva¢sou pravdepodobnostou
prace bez vac¢sieho prinosu pre firmu. Podobne to vyzera, ked
sa spytate na referencie. Ak Jozef vaha, nevie si spomentt
a nakoniec oznami, Ze si neZela, aby ste kohokolvek v predo-
slej praci kontaktovali, viete, Ze dalsie otazky st zbytocné. So
7elanim tispesného hladania novej prace pohovor s Jozefom
ukongite.

e Napad: Ako predist problémom so zamestnancami
e Napad: Ako vybrat z uchadzacov o miesto toho pravého



Co ludi motivuje a posiliiuje ich lojalitu
[ @ Aby prave do nasej firmy prisli ti spravni zamestnanci,
musime maf na paméti doleziti vec. Novému zamestnan-
covi je potrebné dobre prezentovat a objasnit budicnost
nasej firmy.

Ak to neurobime, 11Lpnt1ah neme takyeh l'udi, akych oca-
kavame, PretoZe najvacsiu vyhodu voci konkurencii mozeme
mal v tom, akt budticnost a pracé‘x;né prostredie pontikame.
Pracovnym prostredim mame v tomto pripade na mysli, Ze
zamestnanec sa neciti byt dostatoé’qe ocenovany za svoju
teraj$iu pracu a od nas pozornosl dostane. Ak sme schopni
vidiel jeho prinos pre firmu a sme ochi‘ﬁ'ni prejavit mu ade-
kvatne uznanie, len tymto samotnym pOSlOJOlTI ziskame lo-
jalneho zamestnanca. :

Jau Usﬂovny dosahoval v predchadmjucq pram na pos-
te obchodného zastupcu vyborné vysledky, ktoré b_pll presne
¢iselne vyjadrené. Séf i kolegovia vedeli, Ze jeho produkcia
tvori viac ako 50 % celého obchodného oddelenia. Na pora-
dach, ktoré sa konali, nikto nikdy nevyzdvihol Janov prinos
pre firmu. Ked mu vsak nevysiel zaujimavy obchod, V'act(n
na pracovnom stretnuti ,v dobrom® rozoberali, ¢o mal uro—
bit a neurobil, ¢omu sa mal venovat a nevenoval sa. Toto boli

drobné podnety k tomu, Ze sa Jan stéle ¢astejsie zamysla}._'
nad zmenou prace. A ked celkom ndhodne prisla ponuka *

od kamarata, ktory v inej firme viedol obchodné oddelenie,
stacil struény popis systému jeho fungovania a bolo rozhod-
nuté. Ani velmi dobry prijem nemohol ovplyvnif fakt, ze Jin
v kratkom ¢ase zmenil zamestnavatela.

Ako dosiahnut rychle zapracovanie a ispech

¢loveka na novej pozicii
WN& palube uz mame cloveka. ktorému verime. Ze je schop-
ny zvladnut svoju pracu a vieme, ako ma prispievat k dosiah-
nutiu spoloénych cielov firmy. Teraz by sme mali mat na pa-
méti, Ze je naSou povinnostou zabezpecit, aby prijata osoba
bola na poste vel'mi rychlo produktivna. Na to mame vel'mi
dobry néstroj - popis pracovného miesta. Co to znamena?
St to velmi presne zadefinované zdkladné body. ktorymi sa
zamestnanec riadi. Je nevyhnutné, aby poznal 1icel svojho
postu, musi vediel, aké su ocakavané vysledky jeho prace
(inymi slovami: musi vedief, za ¢o sme ochotni platit ho), ¢o
ma robif a ako to ma robit, aby ocakédvané vysledky dosaho-
val. Je nasou povinnostfou oznamif mu, aky idealny postoj
ocakavame my od ¢loveka na poste. ktory obsadzujeme. Ro-
bime totiz vel ki chybu, ak niekomu prikazujeme, ¢o ma robit
a nepovieme mu dovod, pre ktory to ma robit.

Tym, ze pouzijeme vyssie uvedeny postup, zabranime
tomu, ze sa zamestnancom nebude na poste daril. Prvy
a hlavny dovod, preco sa ludom nedari, je, Ze nevedia ako
robif svoju pracu. Idedlny stav pri vybere zamestnancov je.
ak ziskame ¢loveka, u ktorého vysoka kompetencia ide ruka
v ruke s jeho vysokou ochotou vykonévat svoju pracu. Naj-

@ Népad: Co ludi motivuje a posilfuje ich lojalitu

0 Napad: Ako dosiahnuf rychle zapracovanie a uspech Eloveka na novej pozicii

-

horsi scenar pri vybere zamesinancov je ten, Ze clovek je vy-
soko kompetentny, ale nie je skoro vobec ochotny vykonévat
svoju pracu.

Tamara Zeiena nastupzla na nové mlesto Jedine ¢o jej
séf v suvislosti s jej povinnostami povedal, bolo: ,Vies, co, ja
nestiham ani zi. Poobzeraj sa tu, ked niec¢o nebudes vediet,
tak sa niekoho spytaj. Verim, Ze to zvladnes". Tamara robila,
¢o vedela. Kedze nemala k dispozicii ziadny pracovny mate-
ridl, ktory by riesil ¢o, kedy a ako presne ma robi, vysledky
jej prace boli mizivé. Séf nebol spokojny, Tamara nebola spo-
kojna a ich spolupraca coskoro skonéila. Ale v tomto pripade
len preto, lebo §éf nezvladol svoju tilohu a Tamara nemala do-
statok sktisenosti na to, aby vedela, ¢o mé od séfa pozadovaf

k svojej praci. o
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Ma zmysel ¢akat na idealneho kandidata?
Len s fazkostami ndjdeme idedlneho cloveka v com-
kolvek. Idedlni zamestnanci neexistuju.
Z:sk|

Pri vybere pracovnikov je pre nas idealne, ak najdeme
cloveka, kiory je mozno menej kompetentny, ale jeho ochota
zvladnut pracu je velmi vysoka.

Toto je velmi dobry stav, pretoze kompetenciu, znalosti
a schopnosti vieme zvysit ovela viac ako ochotu. Pozitivne na
tom je, Ze vacsina ludi sa v tomto stave nachadza. Je len na
nas. aby sme sposobili, Ze sa z nich v nasich [irmach stanu
kvalitni a produktivni zamestnanci.
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