ové firmy po roku

1989 vznikali aj vda-

ka prilevu zahranic-
nych investicii a otvaraniu lokalnych
poboéiek a obchodnych zastupeni
globalnych korporacii, avsak v nich
bola startovacia pozicia najma vda-
ka prenesenému know-how o nieco
jednoduchsia. V kazdom pripade dy-
namicky vyvoj zasahujuci do vset-
kych oblasti hospodarstva viedol
k coraz vy§§im narokom kladenym
na [udsky kapital, ¢i uz vykonny ale-
bo strategicky.

Rekonstrukcie

Vyrazné zmeny zasiahli kazdu ob-
last firemneho fungovania, ludsky
kapital nevynimajtc. Uloha perso-
nalnych oddeleni sa postupne me-
nila z €isto administrativnej na ria-

diaco-strategicku. V spoloénostiach,

ktoré fungovali aj v ¢ase socializmu
a uspes$ne presli do novej ery, bolo
treba radikalne menif takmer vsetko
- sposob riadenia, myslenie ludi, fi-

Zatiatkom devatdesiatych rokov bol na Slovensku poloZeny
celého radu viac ¢i menej Uspesnych firiem. Ich majitelia a m
ucili, ako spravne viest podnikanie a ako zabezpecit trvaly rozvo

remnu kultiru, pristup k zakazni-
kom... V novych firmach bolo treba
tieto procesy spravne nastavit, vhod-
ne aplikoval overené postupy a sku-
senosti, vzdelavat, Skolil a inovovat.
Tam, kde to pochopili, presiel per-
sondlny utvar z podpornej pozicie
do pozicie respektovaného strate-
gického partnera pomahajiceho na-
pinaf stanovené ciele.

Na formujicom sa trhu prace sa
zacal objavovat silnejuci dopyt po
Lnovych HR manaZéroch” s novy-
mi vedomos(ami, novym pristupom
a inovativnym myslenim. Vdaka vys-
$im narokom a poziadavkam na Slo-
vensku vyrastla silna generacia ma-
nazérov ludskych zdrojov, ktord bo-
la spolu s postupne etablovanymi
personalnoporadenskymi spolo¢-
nosfami zakladnou hybnou silou po-
vysenia ludského kapitalu na jedno
z hlavnych aktiv rozvoja jednotli-
vych spoloénosti.

Na zabezpecenie kontinualneho
potencialu odbornikov i manazérov

zavadzali rozne rozvojové programy
¢i programy pre klucovych zamest-
nancov, tzv. high potentials. V za-
hraniénych spoloc¢nostiach ich cas-
to len implementovali na zaklade
koncernovych vzorov, inde perso-
nalni manazéri vyuzili moznost ta-
kéto programy navrhnut sami.

Kriza a iny pohlad

V ostatnom obdobi sme na Slo-
vensku zaregistrovali viaceré zauji-
mavé zmeny na top poziciach v ob-
lasti Tudskych zdrojov. Niezeby to
bolo ¢udné, ved' personalne pohyby
st normilnou sucastou trhu a fi-
remného Zivota. Avsak zaznamena-
li sme odchod viacerych Spickovych
personalnych manazéroy, ktorych
v organizaciach nahradili mladsi ko-
legovia. Je to nahoda alebo trend?
Niektoré indicie nasvedcuju, Ze sa
v tejto oblasti pravdepodobne zaca-
la generaéna vymena. Akoby ti sku-
seni skutoéne dospeli do bodu,
v ktorom sa rozhodli odist z korpo-

ratneho sveta a cheu odovzdavat
skusenosti napriklad rozbehnutim
vlastného personalnoporadenského
biznisu. Vynechal nemozno ani
uplne prozaicky dovod odchodu do
dochodku.

Generaéna vymena je Uplne pri-
rodzena vec. Deje sa vo vietkych ob-
lastiach, a preto neobisla ani svet
biznisu. Vietko sa rychlo meni a ti,
¢éo chet tomuto tempu stacit, mu-
sia byt pripraveni. Uspesné organi-
zicie si musia byt isté, Ze ich hlav-
né aktivum - ludsky kapitdl - kraca
s dobou a Ze ho riadi niekto, kto je
schopny tito poziadavku zabezpe-
¢it. Nech uz budu dovody na strane
zamestnancov alebo zamestnavate-
[ov akékolvek, odchody starsich
a skusenych personalnych manaze-
rov budi s najviiésou pravdepodob-
nostou v HR komunite pokracovat
aj nadalej.

= Mario Fondati,
partner v poradenskej spolocnosti
Amrop Slovakia



