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1 Teoretické vymedzenie

1.1 Personalny manazment

Cag’ manazmentu podniku, ktor4 sa zameriava na viétksa dotykaloveka
vV pracovhom procese ozfiigeme pojmompersonalna prac&hyba! Zalozka neni
definovana. Orientuje sa naloveka ako pracovnu silu, jeho zapojenie do prace
v podniku a vyuZzivanie schopnosti.

V odbornej literatare i v praxi sa stretavame swdz ozngenim personalnej
prace, napr. personalna administrafikigba! ZaloZzka neni definovana,. personalny
manazmer@hyba! Zalozka neni definovana. riadenie l'udskych zdrojoZhyba!
Zalozka neni definovana. Podstata rozdielnych oz&mj\iﬁje Vv pristupe manazmentu
k zamestnancom. Vyjadruje rdznu koncepciu persmﬁ@@%; a jej vyvojovu etapu.

Historicky najstarSie  ozkanie personiﬁﬁgj prace je personalna
administrativaChyba! Zalozka neni definoyég%? mala vyrazne pasivny a

administrativny charakterPokladala sa za (sluzbu, ktorej obsahom bolo vedeni

- \Z
evidencie o zamestnancoch, admlnlstratlvggbrogemﬂjene S prijatim zamestnanca a

@

jeho orientéciou, Statistika a rozbory. 2

Pred druhou svetovou vojnog&@éim aktivizovd personalna praGhyba!
Zalozka neni definovana. Manaiﬁ%ent sa Zma uvedomowvg Ze zamestnanci su
takmer nevyerpaténym zdrojom novych napadov, prosperity a konkuresahopnosti.
Vznikaju personalne utvary ktoré po novom formujgrgonalnu politiku a metédy
personalnej prace. Personalna praca sa coma pojmom personalny
manazmenthyba! Zéalozka neni definovandllohou personalneho manazmentu je
vied’ Tudi ktomu, aby sao najviac podigali na zvySovani produktivity prace.
Orientuje sa na pripravu vhodnythdi na manaZérsku pracu, na zamestnancov - ich
vyhladavanie, prijimanie, rozvoj a motivaciu, hodnotera rieSenie pracovnych
vztahov. Zalna celld Fudska strdnku procesu manazmentu. Prevladafinosti
operativneho charakteru.

V priebehu SeXlesiatych rokov sa v zahraéhizatala vytvard nova koncepcia
personalnej prace, oztavana pojmontiadenie ’'udskych zdrojoChyba! Zalozka neni

definovana. ktoré sa stava najdblezitejSou zlozkou celéhonjodého riadenia.
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Sustré’uje sa na zdroje, hlavne na potreby manazmentwfahu kl'udskym zdrojom,
ktoré sa maju zabez§ié a vyuzi'. Novym postavenim personalnej prace sa vyjadruje
vyznam ¢loveka, 'udskej pracovnej sily ako najdélezitejSieho vyrdiomévstupu a
motoru podnikovej aktivity. Vyvoj persondlnej pracal administrativnejcinnosti
prechadza Kinnostiam koncefneho, skuténe riadiaceho charakteru. 88 déraz sa
kladie na planovan@&hyba! Zalozka neni definovana. monitorovanie, koordinovanie

a kontrolu I'udi. Ulohou riadenialudskych zdrojov je presutiizodpovednas za
zamestnancov nielen na personalnych manazérovaakely manazment. Planovanie

zamestnancov, ich rozvoj sa stavaastiou podnikovych planov a diev.s)

1.1.1 Model personalneho manazmentu

Personalny manazment je vlastne systém mnoho yévisinnosti s ukitymi
hranicami medzi nimi. Kazd&inno ma priamy vFah ku vSetkym ostatnym
¢innostiam. Systémovy prist@hyba! Zéloik%ﬁ*feni definovana.je doélezity, pretoze
nam umozni rozpoziaszztahy medzi jehg@ﬁnotlivynﬁas’ami a uvedomi si hranice
daného systému, ktoré vyzung zﬁ@?\f/k vonkajSieho okolia. Potreba znalosti

( )
N

vonkajSieho prostredia suvisi st . 7ex8ia systémov je otvorenych. Otvoreny

systém je ten, ktory je ovplyvzﬁgf//svojim vonkaj§omostredim, napr. organizacie a
Tudia. (Af
JednotIivééinno\i@%\érsonélneho manazmentu sa nhavzajom opjgva

preto si musime stale uv‘édomd\této vzajomnu zavisla's NajikinnejSim spésobom je
systémovy pristup, pri ktorom s0 jednotliv®nnosti personalneho manazmentu
popisané ako prijimanie vstupnych hodnét a ich qutewa vystupné hodnoty.
Vstupnymi hodnotami su ulohy, vplyvy a personalaeo. Prostrednictvom rdznych
¢innosti v personalnej oblasti su prevadzané tistapné hodnoty na Ziaduce vystupné
hodnoty, ktoré sliZia ako spatnd vazba systémuopéhseho manazmentu a na
overenie uspesnosti. Systémovy pri§€thpba! ZaloZzka neni definovana.poméaha

urcit hlavnd moznu alternativu.

Obrazok 1ZjednoduSeny model vstupnych a vystupnych jednosg&téme

personalneho manazmentu

J' Spatna vazba |e
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Vstupné hodnoty Proces prevodu—,  Vystupné hodnoty

- Ulohy a vplyvy ¢innosti v oblasti - pgpersonélnych zdrojov
- personalne zdroje persorf@nmanazmentu - schopni zamestnanci

- vzdelanie - ndlnorych zamestnancov - motivovani

- schopnosti - vylbewych zamestnancov zamestnanci

Zdroj: Weather, W.B., Davis, K.:Lidsky faktor a genalni management

1.1.2 Ciel€hyba! ZaloZzka neni definovanaersonalneho manazmentu

1. Spolatensky cid’. Pristupové zodpovedne k poziadavkam a vplyvom
spolanosti a pritom minimalizowanegativny dopad poZziadaviek na
podnik.

2. Organizaény ciel’. Personalny manazment ma prlsptékaastu
efektivnosti podniku. Je prostriedkom , akoﬁ;oswiﬁrlavne ciele podniku.
Svojimi aktivitami slazi hlavnym strateglﬁ@m zaroar podniku.

3. Funkény ciel’. Poskytované sluzbyjedﬁtﬁllvychcmstl personalneho
manazZmentu su opodstatnené a nedbchadza Kk plyxarajov.

4. Osobny ci®. Pomahé zamestn&@eom dosiahthieh osobné ciele, ak tieto

m//j\

ciele zvySuja prinos podniku.=’

1.1.3 Faktory ovplymujucg\@érsonélny manazmenthyba! Zalozka neni

definovana.

Personalny manazment je ovplpwany prostredim, v ktorom p6sobi. Méze ds
faktory vonkajSieho a vnutorného prostredia. Paem zmeny fyzického , politického,
technologického, ekonomického a sg@onského charakteru.

VonkajSie faktor€hyba! Zalozka neni definovana.

VonkajSie faktorghyba! ZaloZzka neni definovdna.maju bezprostredny vplyv
na sposob, ako sa bude uskiitiva® personalna praGhyba! Zalozka neni
definovana. Patria sem predovSetkym meniaca sa technolog@oenicky cyklus,
demograficky vyvoj, kultirne zmeny a zasahy vlady.

Vnutorné faktor€hyba! Zalozka neni definovana.




K najdélezitejSim faktorom patri podnikova politika Styl prace manazmentu,
podnikova kultara, podnikovy infornday systém, pozicia odborov a pracovnéargy

na pracoviskus)

1.1.4 Zlozky personalneho manazmen@hyba! ZaloZka neni definovana.

K splneniu ciéov prispievaju aktivity personalneho manazmentwréttvoria
jeho si@asti. Hlavnymi zloZzkami personalneho manazmentu su:

1. Personalne cinnostiChyba! Zalozka neni definovana. -predstavuju
vykonovucag’ personalneho manaZzmentu.t¥huja sa na vSetkych zamestnancov a
zahmaju ulohy spojené so ziskavanim, vyberom, prijatiaradenim na pracovné
miesto, orientaciou, vychovou, tréningom, rozvojanhodnotenim zamestnancov.
Na ich zabezpeni sa podiaju personalne uUtvary a manazéri vSetkych rgiup
riadenia.Cag’ personalnychtinnosti sa vﬁééﬁéva v Uzkej spolupraci s liniovyani
funkénymi manazérmi. Spdsob usl%@gania personalnyclEinnosti pokladaju
mnohi manaZzéri za ng@zsie rozhodg@ﬁé.

Zakladné personélrzimnostj%ygs‘pojené:

a) s prichodom zamest@a do podniku a jetamlenim na pracovné miesto

b) so systematickym \@ﬂenim a hodnotenim

c) s osobnou prob@gtikou zamestnancov

Jednotlivym persoﬁé}}nyminnostiam sa podrobnejSie budeme vetiovaruhej
casti 1.kapitoly.

2. Servisné cinnostiChyba! Zalozka neni definovana.- tvoria socialne
zdzemie podniku, akym je bezip€& a zdravé pracovné prostredie, zdravotnicka
starostlivog, zavodné stravovanie, kultirne a spgelwské aktivity, vyuZivanie
vol'néhocasu ponukou réznych rekiag/ch a li€ebnych aktivit, poistenie a sociélne
zabezpeéenie, poZiky, poradenska sluzba apod.

3. Pracovné vzahyChyba! Zalozka neni definovana- vyjadruja prava a
povinnosti zamestnancov podniku a manazmentu. Maea¥ podniku prejednava
spolu so zastupcami zamestnancov zdruzenych v odbalebo zvéazoch vybrané
otazky. Ich vyjadrenim méze bHyplan socialneho rozvoja, plan zamestnancov,

kolektivha zmluva a iné vzajomné vyjednavania.



4. Persondlna agendahyba! ZaloZzka neni definovana- sustré’uje sa
v personalnych atvaroch. Jej ulohou je sledovars®bpnej a pracovnopravnej
evidencie o zamestnancoch, rozbory a Statistikeawosti, fluktuacie, stability,
dochadzky, chorobnosti, vykonov, zostavovanie pléagrogramov personalneho a

socialneho rozvoja ako &isti podnikového planu.

1.1.5 Personalny utva€Chyba! ZaloZka neni definovana.

Personalny utv&hyba! Zalozka neni definovana. organizuje, koordinuje,
metodicky usmetuje, kontroluje a zabezpae cinnosti sdvisiace s pracovnym
pomerom zamestnanca. Jeho poslanim je aplikicniky a metddy personalnej prace
v podniku. Ide o Utvary, ktoré poskytuju sluzbyni&haji zamestnancom a manazérom

hrada’ sposoby, ako zlepSikvalitu pracovnych podmienok v podniku a tym utvor
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a zavisi od vEkosti a charakteru podniku. /;\3
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Pod’a potreby mozno PU vnatorn%fait’ na oddelenia, napr. vycvikové a

Skoliace, starostliva'so 'udi, pre personél@‘ﬁdministratl'vu, poradenské&wengrapod.
Y
Predmetontinnosti personalneho Gtvaru su:

1. Koncegné prace - personalna politika, podnikova politika, plany

personalneho rozvoja, program v oblasti persotiafisiréningu.

2. Rozborové prace- priciny, priebeh a dbésledky personalnygimnosti na

zaklade rozborov evidovaného stavu a rozhovor@ansestnancami a manazérmi.

3. Metodicko-poradenské prace poskytovanie rady a pomoci, kritérid a

metody vyberu a tréningu zamestnancov, ich hodmmtemeSenie personalnych
problémov.

4. Operativne prace- kazdodennécinnosti poda potrieb podniku a

zamestnancov.

5. Eviderné prace- personalna agenda o zamestnancoch , pravna cegala

formalizacia vZahov medzi zamestnancami a podnikom.



Zamestnancov personalneho utvaru llposbsahu vykonavanej prace mozno
rozdelt’ do troch hlavnych skupin:
a) personalni manazéri (riaditelia ) ktorych hlavnou ulohou je rozvija
podnikovu personalnu politiku a stratégiu,
b) personalni poradcoviaktori vyuzivaju odborné vedomosti a &nosti na
uskut@novanie personalnej prace,
c) personalna administrativ@hyba! Zalozka neni definovanaktora rozvija a

zabezpéuje administrativne Ukony a procedudry suvisiaceauestnanasu.

Verkog’ personalneho Utvaru ma vplyv na to, aké sluzbypwdtl poskytova
ostatnym utvarom. Ovplywje débu kompetencii medzi personalnym a ostatnymi

odbornymi Utvarmi.

1.2 PersonalnéinnostiChybal Zé}%ﬁka neni definovana.
\\v
1.2.1 Personalna polltlk@@yba' Zalozka neni definovanaa

planovanieChyba! Zalozka neni ele}fnovana
///(

\\///

>\£

Personalna poIitikaChy@f" Zalozka neni definovange jednou zo stasti
podnikovej politiky. Jej sp@vne vypracovanie vydgdzmapovanie sasného stavu a
vytycenie jasnych zameﬁév pre buddce obdobie.

- vyjadruje celkovu filozofiu podniku, jeho hodnoty vz’ahu k zamestnancom.

- dosahuje sa uskutovanim personalnej prace.

- systém relativne stabilnych zasad, ktorymi sajesiyp persondlnej politiky
riadia pri rozhodovaniach, ktoré sa dotykaju praeenestnancov a subor opatreni,

ktorymi sa snazia ovplyva’ oblas’ prace dudskéhcinitel’a.

CieleChyba! ZaloZka neni definovanapersonalnej politiky

1. Zisk&a schopnych a vykonnych zamestnancov.

2. Dosiahnd sulad medzi zaujmami zamestnancov a stratégionikod
3. Usporiadd personalnu a socialnu obfas

4. Zapojit zamestnancov do diania podniku.

5. Motivovat’ zamestnancov ako tvorcov podnikovej kultlry precejnosou.

7



6. Vyjadrit’ spoluzodpovedndgpodniku za spokensky a ekonomicky vyvoj.

Fungujaca personalna politika pomaha tvorbe podmikdultary v podniku a
napomaha aj osvojeniu kréda podniku. Prostredmictne] podnik vytvara a podporuje
podnikové zaujmy, aby sa dosiahli ciele podnikamestnancovw’odnikova kultirge
vyjadrena pravidlami spravania a hodnotami vieobemurziavanymi manazmentom i
kazdym zamestnancom podnikiKrédo je vyznanim viery, filozofie podniku
prezentovanej navonok i medzi zamestnancami. Krdgadruje jednou myslienkou
hlavnu filozofiu podniku.

Planovanie zdrojov v podniku patri ku RKicovym Ulohdm vrcholového
manazmentu. Najdolezitejsim zdrojom v podniku I'sidlia. Ziadne politika podniku
neméze existowabez'udi a pldn personalneho rozvoja nemoZznotramidelene od

podnikového planu. @

/?

Plan personalneho rozvoja- stanovuje ciele, p r ku, procedury, rozebd na

\/ﬁ

personaln&innosti, ktoré sa maju vykoﬁaPozostava%iastkovych planov, ako je plan
zamestnancov, plan naboru, plan tréningu, plarugﬁhapod
NajvyznamnejSie postavenie mpkn zam@mhancowlastny proces planovania sa

>

uskut@nuje vo dvoch vzajomne prepolen@ Ilnlach a tonatreby zamestnancov a

plan pokrytia tejto potreby /.
\X

S
MetdédyChyba! ZaloZzka neni &%movamﬂanovanla potreby zamestnancov:

1. Intuitivne metddy - sU zaloZené na dobkladnej znalosti vazby medzi
podnikovymi ulohami, technikou a pracovnou silouyZz¥duju skusends a
predvidaciu schopno$udi, ktori odhad robia.

Patria sem - delfskd metoda - strategicky brainstorming

- kaskddova metéda - diagram sakavani
- manazérsky usudok

2. Kvantitativne metody - pouzivaji matematicky a Statisticky aparat a
vyZzaduju mnozstvo udajov zaloZenych na analyzaciojeyych trendov, korelacii,
regresii, sieovom planovani, modelovani a simulacii.

Patria sem aj metddy vychadzajuce z poznatkonomiky prace - Refa, Mtm.

MetdédyChyba! ZaloZzka neni definovan@okrytia potreby zamestnancov:



Prepd@et pokrytia potreby zamestnancov vychadza z apalgatornych zdrojov.
Zameriava sa na vyuZzivanie zamestnancov v pracoypwnere. Predmetom analyzy je
Zistenie potu a Struktiryludi poda oddelenia, povolani, zZfmosti, kvalifikacie,
absolvovaného tréningu, vekuzky zamestnania, pracovného vykonu. AnaGigba!
Zalozka neni definovana.sasného stavu zamestnanosti musi reSpektovelen
vyuzite’nog®’ zamestnancov, ale aj preed pohybu zamestnancov/ Iko odide, bude
prepustenych, preradenych na inu pracu, odide dioadixu alebo zomrie/.

Poslednym krokom analyzy &sného stavu zamestnancov je konfrontacia
vysledkov s budicou potrebou zamestnancov. Met@iliZzifti naanalyzu vnatorného
pohybu zamestnancoznaujemebilancovanim pohybu.

Zakonitosti pohybu zamestnancov na zaklade predelpiceho obdobia su
zakladom odhadu budidceho vyvoja. Pohyb zamestnanameozno kvantifikova
pomocou Statistickych metdd ako je ukazollatabllltya fluktuacie personalu.

Ukazovaté stability vychadza z pxbu zéfmestnancov ktori zostavaju v podniku
pocas sledovaného obdobia a vyjadrum\percento syabilzamestnancov / ktori su

F

v podniku viac ako jeden rok /. S

Y)
( /

MH[ //‘\\

N/ /L
=/

Vzorec vyp@tu: -

Poet zamestnam:@t s viac ak@mou praxou v podniku
@ X 100

\\///@ Vi
AN

P&et zamg@?ﬁancov zamestnanych v predchadzajucom roku
Ak hodnota ukazovafa je do 25 %, poklada sa vysledok za uspokojivy
Vystiznejsia jescitacia metoda, ktor4 analyzuje odchadzajucich paddzky

praxe. Vysledky sa zosumarizuji pomocou histogramu.

1.2.2 Analyza&hyba! Zalozka neni definovanpraceChyba! Zalozka neni

definovana.

AnalyzaChyba! Zalozka neni definovanaraceChyba! Zalozka neni definovana.
je systematicka procedudra na ziskavanie objektiviaypodrobnych informacii o praci,
tlohach, ktoré sa vykonavaju alebo budu vykorava jednym z dolezitych nastrojov
moderného manazmentu podnikov. Pomaha manazmestiie’ podnik vykonnejSim a

acinnejSim, pri malych vstupoch dosialtmajvyssi vykon. Analyza prace je vstupnou a
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rozhodujucou personaln@innog’ou, na jej zaklade si zamestnanec vytvara predstavu

pracovnom mieste, obsahu a Ulohach préace.

Postup pri analyze prace
Postup pri analyze prace zah rozbor, opis a Specifikaciu prace.
Rozbor pracovného miesta predstavuje proces zhronddania a vyhodnotenie
informacii tykajucich sa:
- obsahu prace, to znamena ulgihnosti a povinnosti zamestnanca,
- poziadaviek prace, hlavne znalosti, schopnsktisenosti a ztmosti,
osobnostné vlastnosti potrebné k UspeSnémursplpeacovnej tlohy
- motivanych a ostatnych charakteristik prace, ktoré m@inestnanca
motivova’ alebo demotivouak vySSiemu vykonu
NajjednoduchSou metddou ziskavania infogg]écii poiyeh  k rozboru
pracovného miesta je Strukturovany dotaznik, kméy’/tgg‘@%staveny tak, aby poskytol
zakladné informacie, ako nazov pracovného mli\‘e%t\t;crry opis &elu pracovného

_ R : L .
miesta, zodpovedntza zamestnancov, za HIM ‘@EJ\IIM, miera nezavislkoamthestnanca

AN
a rozsah kontroly pracovnych uloh, pracovg@t@@ a pracovné podmienky, pracovneé
néroky / zaliajuce vzdelanie a prax, scho@ﬁ})}sti , Zdravotny @tagkonnos /.

Udaje z dotaznika sa digyju o inf&r@écie ziskané pozorovanim zamestnarica pr
plneni pracovnych uloh, zaznamen‘@m’m pracovnyehragii, ktoré robi, spdsobu a
¢asu ich vykonania. S

DalSou metddou ziskavania informacii o praci je gsofyrafia.

Vysledky rozboru pracovného miesta a poziadaviekiéhych na zamestnanca sa

vyuziju pri opise a Specifikacii prace.

Opis praceChyba! Zalozka neni definovana. - obsahuje starievpracovnej
zodpovednosti a pozicie v praci, s$imy opis vykonavanej prace a pouZivanu
vybavenos. Je systematicky a podrobny zoznam informaciirykfmoskytuje suhrnné
Gdaje o pracovnhom mieste. Vyjadruje profil prackarakterizuje pracovné ulohy a
podmienky.

Specifikacia prace&Chyba! Zalozka neni definovana. - vyjadruje suhrn
pozZiadaviek kladenych na zamestnanca a schopnatsébpych k vykonu, je to profil

Iudskych vlastnosti, schopnosti a&rosti nevyhnutnych k vykonaniu préace.
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Opis prac€hyba! ZaloZzka neni definovanaso Specifikaciou osoby obsahuje:

1. identifikacné Udaje - nadzov zariadenia, nazov prace, datuntaisienia
analyzy, mena zamestnancov, ktori analyzu vykonali

2. strieny opis prace

3. pozZiadavky na vykon

4. ¢rty zamestnancov - vzdelanie, prax, tréning, zaufyrické poziadavky na
pracu

5. vybavenos a material - nastroje, material, stroje a zarigen

6. podmienky préace - teplota, vihksizika vykonu pracesas préce,
poziadavky na uniformu

7. pracovné vgahy

8. ulohy .

‘
8
Q
)

VyuZitie vysledkov analyzy prace >

1IN

~

AnalyzeChybal! ZéloikaSﬁeni definovana. prac&€hyba! Zalozka neni
definovana. urahcuje H’adagéz‘vhodnych’udl' na pracovné miesta, je podkladom
tréningu prijatychludi a @ hodnotenia, poukazuje na pripadné rezeovywyuZiti
Iudskych zdrojov, umoﬁﬁé racionalizaciu prace.

Vysledky analyzy prace ovplyuju vSetky personalngnnosti a chod podniku vo

vSeobecnosti.

1.2.3 VyberChyba! Zalozka neni definovaraprijimanie

zamestnancoChyba! Zalozka neni definovana.

Ziskavani€hyba! ZaloZzka neni definovana. spdahlivych a vykonnych
zamestnancov a ich uspeSné&leaenie do pracovného kolektivu patri k hlavnym
tloham personalnej prace. Podnik ¥gtidva zamestnancov v sulade s planom potreby a

pokrytia zamestnancov a Specifikaciou osoby vhodmejvdné pracovné miesto.
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Podniky m6éZu ponuknuvolné miesto v ramci vnutornych zdrojov, resp. z visika

zdrojov.

Spbsoby vylPadavania zamestnancov z vonkajSich zdrojov
Inzerat, urady prace, katalégy, poradcovia pre wybmmestnancov, naborovi
zamestnanci, sprostredkovanie zamestnancami padnilatabaza uchadav a

kontakty so Skolami.

VyberChyba! Zalozka neni definovaneamestnancov

VyberChyba! ZaloZzka neni definovang proces, v ktorom manazéri z okruhu
zaujemcov badaju osobu, ktora najviac zodpoveda kritériam nacqvné miesto

s oifadom na vonkajSie a vnutorné podmienky.

/ AN

VyberChyba! ZaloZzka neni definovanau zamgéfﬂancov predchadza analyza

prace, pokladana za pripravnu fazu vyberu. Na&ha@hzéna faza, ktorej obsahom je
predvyber uchadzav a samotné vyberové kon@% Predvyber sa rpbipade, Ze sa

/

prihlasil ve’ky patet uchadzéov. Kvyberovegmu konaniu pristtpia len najvhodnhejs
[

uchadzai. \\

K zakladnym dokumentom kvybeixh zamestnancov pdiados o zamestnanie
a Zivotopis. \\@

Po analyze informéacii o uéﬁadmh sa vyldia kandidati, ktori nedpaju
poziadavky na prijatie. Povinng®u personalneho Utvaru je zaskedvorilostny list a
pod’akova’ vylu¢enym za prejaveny zaujem o pracu v podniku. Etapdvyberu méze
vyustit v navrh odporéaného poradia pozvanych na vyberové konanie. Sysaéo
podklady odovzda personalny utwéenom vyberovej komisie.

VyberChyba! ZaloZzka neni definovanaova komisia je menovana vrcholovym
manazmentom a riadi sa zakladnymi pravidlami, kio@&u tvor’ obsah vyberového
poriadku podniku. Vyberovy poriadok by mal riegodmienky vyhlasenia vyberového
konania, ustanovenie vyberovej komisie, stanovemiebehu a metédy vyberového

konania a podmienky uzatvorenia a vyhlasenia vylro konania.

MetdédyChyba! Zalozka neni definovanayberu - sa obgajne utuju poda
opisu prace, aktualnostéasu, nakladov a schopnosti vyberovej komisie. Nebaje
12



metoda, pomocou ktorej mozno okamzite, presne aktbpe pozné uchadzaéa o
pracovné miesto. Preto sa pri vybere kombinuje matdd.
Z obsahovéholadiska sa&lenia do skupin:
1. analyza dokumentov o uchadoai
2. dotaznik
3. psychologicka diagnostika
4. rozhovor

5. diagnosticko-vycvikové hodnotenie
Prijatie zamestnanca

Vysledkom vyberového konania je navrh zamestnan@o\prijatie do podniku.

N 4

Konezné rozhodnutie o prijati z navrhovanych uch&dzarobi najvyssi predstavite
podniku, ak tuto pravomoc nedelegoval na H%BBO Enaa

Prijatie sa spaja s vykonanim vsb&p}ych proceduaradenim zamestnanca na
pracovné miesto a do pracovneho k@ektlvu NajdiEgbu formalnou zalezitésu
vstupnej procedury je vypracovanle//ﬁ podpisaniequrzej zmluvy. K obsahu pracovnej
zmluvy, stanovenym uloham a Qg@mnostlam sa ma garanpec prava vyjadriZmluva
je platna ak ju podpisali ogr@ve strany. Druhy dife dokument je platovy dekrét
/mzdovy list /. @

Personalny utvﬂh§s a! Zalozka neni definovana. poskytne zamestnancovi
z&kladné informacie, ktoré sa dotykaju zalezitgmitniku: - historia a s@snos
nového zamestnavdte

- organizécia v podniku

- mena a funkcie hlavnych manazérov

- Struktdra oddelenia na ktorégenestnanec zaradeny
- ponukany produkt a hlavni zakazni

- podnikova politika a politika

- podnikova kultura

- prevadzkovy poriadok, beapeastné predpisy

- zdravotnicka starostlivos
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1.2.4 Rozmiestnenie zamestnancGhyba! Zalozka neni definovana.

ukonéenie pracovného pomerChyba! Zalozka neni definovana.

Prijati zamestnanci su zdmavani na pracovné miesta, uvedeni do prace,

preralovani na iné pracovné miesta, povySovanil'ogai z pracovného procesu.

1.2.5 Rozvoj zamestnancdvhyba! Zalozka neni definovana.

Rozvoj zamestnancoChyba! ZaloZzka neni definovana. je personaltionos’ou
v pésobnosti personélneho Utvaru a manazérov rkyedestugoch riadenia. Je Veni
dolezity, pretoze poziadavky na vedomosti a schepriudi sa neustadle menia.
Formovanie pracovnych schopnosti ac¢masti sa stava celozivotnym procesom. Aby

rozvoj zamestnancov bol Uspesny, treba ho plah@vas praxi realizova pod’a

N
AN

nasledovného postupu:

a) urcit’ potreby po rozvoiji

C) stanovi’ program rozvoja %
RS
D

AN
o

d) vybrat vhodné metédy rozvoja
e) vies’ a vyhodnoti rozvoj za@éféfnancov

MetodyChyba! ZaloZka neni definovanazvoja

Pod metédami rozvoja pé%énciélu zamestnancov rozmei prostriedky a

spbsoby, ktorymi zamestnanci ziskavaju vedomadbtyinacie, zrinosti.

RozliSujeme dve skupiny metéd:

1. metddy pouzivané k vzdelavanie na pracoviskuwiamo pri vykone prace.

Je vhodnejSia k vzdeldvaniu vykonovych a novychestmancov. V praxi sa vyuziva
inStruktaZz pri vykone prace, striedanie prace, adéavanie skusenosti,cenie
prikladom.

2. metody pouzivané k vzdelavaniu mimo pracoviskbud priamo v Skole

alebo v cwiacich vzdelavacich strediskach. Mimo pracoviskang&ivaju metody,
ktorych ci¢€om je simulové pracovné situacie a ri€silohy . Patria sem prednaska a
video, nazorna priprava, hranie Uloh a modelovgmavania, Stadium pripadov,
simulécia, programova vyba, priprava v laboratoériach.
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Vyhoda systematického rozvoja zamestnancov je pragvé 'udi na buduce
potreby podniku. Profesionalny rozvogidne prispieva aj k zniZeniu fluktuacie a

k rieSeniu problémov v pracovnycht@hoch.

1.2.6 Hodnotenie zamestnanc@hyba! Zalozka neni definovana.

Hodnotenie zamestnandolhiyba! Zalozka neni definovana. je dolezitou
personalnodinnog’ou, ktora sa zaobera:
1. zistenim postojov, vlastnosti, spravania a konaarmestnanca s tédom
na ugitu situaciu  a vykon
2. komunikaciou o dosiahnutych vysledkoch medzi hoemgan a
hodnotitéom

3. zistenim ako zamestnanec vyko@@é Svoju pracupfhly a poziadavky

veduceho, 7;‘\;

4. hradanim ciest zlepsenla yﬁk\tmu spravania a splieijeych opatreni

Rozoznavame dva druhy hgﬁ\*notenla zamestnancovafoena neformalne.

Neformélne hodnotenue@nebezne sledovanie zamestnanca jeho veduatasp
vykonu prace, spbsob h@notenla zavisi od Stylu abémna, ktory si osvojil, od
momentalnych pocnov&/educehd:ormalne hodnotenieje organizované pdd
formulatChyba! ZaloZzka neni definovanaov z personalneho utvaru , povazujeme ho
za objektivnejSi spdsob hodnotenia.

Predmetom hodnotenia mézetbgracovné a socialne spravanie zamestnanca,
vysledky dosiahnuté v praci, schopnosti a vlastrmshestnanca.

Hodnotenie nie je jednorazowAnnog’, je to proces pozorovania, ziskavania
informacii, posudzovania a rozhodovania o zamestmanNagastejSie sa vyuZiva pri
stimulécii, rozvoji a premiesbvani zamestnancov.

Jednym z cibov hodnotenia zamestnancov je vypracosgstém, prostrednictvom
ktoreho dokadze manazment ohodtiakruh prac vykonavanych v jeho podniku. Je to
vel'mi délezita uloha v pracovnych tahoch medzi manazmentom a zamestnancami.

PIni dve dblezité funkcie - poznavaciu a mativa Foznavacia funkciapaiva

v poznavani wahu zamestnanca k praci, trgani jeho pracovnych postojov a kvalit,
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jeho osobnych predpokladov a schopnaddibtivacna funkciasuvisi so skuttnog’ou,
Ze vysledky hodnotenia su podkladom pre navrh maagwny postup, @enie platu a

d’alSich vyhod zamestnancovi, preradenie na iné prgcmiestai uvolnenie z prace.

Kritéria hodnotenia Chyba! Zalozka neni definovana.

Mnohé z aspektov charakterizujucich zamestnancav jai mozné objektivne
merd. Je to zlozité a vzdy subjektivne. Zavisi od’almi medzi hodnotenym a
hodnotit¢¥om. Aby sme sa vyhli chybam v hodnoteni, treba agpva kritéria
hodnotenia a vybrametody, ktoré objektivizuju proces hodnotenia.

Tieto kritéria budu r6zne napr. pri hodnoteni navélamestnanca a pri skisenych
zamestnancoch, iné pri hodnoteni manazérov.

Zaroven tieto kritéria musia by urcené tak, aby ich zamestnanec mohol
ovplyviiova.Kritéria hodnoteni@hyba! Zalozka neni definovana. sa opieraju o

\fg

vysledky analyzy préace.

\\
‘/// )

MetdédyChyba! Zalozka neni deflnovarimdn&enla
Na hodnotenie zamestnancov je nevyhrﬁ.ltne Zvoketodu , postup pre pracu

s kritériami a wit’ podmienky, za ktorych m@ﬁpouzna

Skupiny metod hodnotenia: \“

Ak predmetom hodnotenia je zar ‘ estnanec

\\s

1. psychodiagnostické m*’é?\bdy pouzivaju sa na zievanie, ¢i ma dany
jednotlivec predpoklady pre vykonditej funkcie, zistenie intelektu, emocionality,
motivacie a charakteristickych vlastnosti. Majteotiafnl] vypovedaciu schopnos

2. explorané metdédy - su podkladom hodnotenia. Ich Ioen je
sebahodnotenie zamestnancov, ocenenie vlastngj, pfaterajSieho Zivota a kariéry.
Patri sem Zivotopis, osobny dotaznik, testy.

3. metédy hodnotenia veducim Medzi tieto metody zahame metddu
stanovenia poradia, parového porovnania, posudepvskaly, metddu mého
opisu, kritickych pripadov a kombinovanu metddu.

Ak predmetom hodnotenia je praca

4. neanalytické metddy hodnotia cell pracu a nie jej komponenty. Psgrh

metoda klasifikacie a metodacenia postavenia v praci.
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5. analytické metody hodnoteniasa naopak zameriavaja na komponenty
prace. Znama je bodova metdda hodnotenidgadolenych kritérii alebo metéda

hodnotenia na zaklade plnenia noriem préace.

Vysledky hodnotenia

Hodnotenie je len vtedy UspesSné , ak hodribpterokuje vysledky hodnotenia s
hodnotenymi. NajastejSie sa vyuziva hodnotiaci rozhovor.'Gra je spoldne najs
spbsoby zlepSenia vykonti spravania zamestnanca a zvadbdsledky navrhnutych
opatreni.

Vysledky hodnotenia maja Siroké vyuZitie:

- zlepSenie pracovného vykonu a spravania

- Zistenie silnych a slabych stranok zamestnanca

- motivacia zamestnanca )

- odmeiovanie podla zasluh |

- rozhodnutie o povySeni alebo prefﬂl stneni zaraastn

- poskytnutie vyhod zamestnaneéh%

- zlepSenie kontaktu medzi hm‘motenym a hodriwtite

- podklad pre utenie budue&;&h pracovnych uloh

//¢
\/

1.2.7 Odmadiovanie .z mestnanco@hyba! Zalozka neni definovana.
S
)

Tato ¢innog’ je v zahranii stag’ou préce personélnych atvarov, u nas sa
pracovného vykonu mzdou ako aj inymi hmotnymi ametmymi stimulmi. Niektoré su
zo zakona wené, napr. odmena za pracu ¢eg] prispevky na socialne poistenie.

Zakladnou odmigovacou formou je mzda. Tato mézetbyasova, ukolova,
podielovd alebo zmieSana. Mzdy byvaju doplnené yidzndoplnkovymi formami,

akymi su napr. odmeny, prémie, osobné ohodnotéel® goodiely na zisku firmy.
Systém odm#@vania v podniku by mal u zamestnancov Zaru pocit

dostaténého odmenenia, pomé&haku konkurencieschopnosti podniku, \ies

zamestnancov k tomu, aby pracovali pedvojich najlepSich schopnosti.
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1.2.8 Starostlivog 0 zamestnancoChyba! Zalozka neni definovana.

Pracovna sila je najdbélezitejSim zdrojom, ktory pmnik k dispozicii. Preto je
nevyhnutnou stag’ou personalnej prace i starostlivos zamestnancov. MoZno ju
rozdelr’ do troch zakladnych skupin:

1. Povinna starostlivaso zamestnancov / na zaklade zakonov a predpisov ha
nadpodnikovej urovni /.
2. Zmluvn@ starostlivas/ kolektivne zmluvy a predpisy na podnikovej Gridvn
3. Dobrovd’na starostlivas/zamestnavatema pravomoc uprawipracovné a
mimopracovné podmienky padvojich moznosti a potrieb/.

Kazdy zamestnavdtemusi db& o to, vakom pracovnom prostredi jeho
zamestnanci pracujdi maju dostatdni bezpé&nog’ prace a ochranu zdravia, aka je ich
pracovna doba, pracovny rezim. Starostlions o zamasgnancov sa predchéadza ich
nespokojnosti v praci, fluktuacii, Unave pri prégi stg/gmacu pracovnych vykonov.
Systém starostlivosti o zamestnancowﬁafsomalne K/}hody a sluzby.

VéacSina z nich je dohodnuta zmluvne a upmvena lggiska , u nas je to najma

7

v Zakonniku prace. K socialnym vyhodam/{;iétrl zdtagoa nemocenské poistenie,
dochodkové zabezpenie, platenie ods@bneho platené'néo dni, dovolenky,
vzdelavanie a Uprava pracovnej doby. x
Povinna starostlivaso zame h§100v u nas upravuju Zakonnik hgbea!
Zalozka neni definovanaadalSie prédplsy
Pod’a Zakonnika prace by zamestnavateal:
» zdokondiova’ organizaciu prace
* robit’ opatrenia na zniZenie pracovnych Urazov, chondivplania, Gnavy
pri praci
» stara sa o Upravu a vybaventosa pracovisku v sulade s potrebami prace
» zabezpéova prevadzku socialnych, hygienickych a zdravotnyaheadeni
e zabezpé&it zamestnancom zavodné stravovanie
* umoziova’ zamestnancom a jeho rodinageliné vyuzitie vénéhocasu a
vytvara’ podmienky na kultirne, Sportové, turistick@éekreané vyzitie
* rozvija pravnu ochranu a poskytavpomoc pri rieSeni osobnych

problémow,)
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Starostlivo§ o zamestnanc@hyba! ZaloZzka neni definovana. v najsirsom
slova zmysle zatia:
1. pracovnu dobu a pracovny rezim
2. pracovné a zivotné podmienky
3. personalny rozvoj zamestnancov

4. socialne sluzby

1.2.9 Pracovné wahyChyba! Z&loZzka neni definovana va’ahy s

odbormi

Pri akomkdvek kontakte jednéhd@loveka sinym sa medZiudmi vytvaraju

vztahy. Akonahle je zamestnanec prijaty do zamestpamgupuje so svojim

N

(=
2

zamestnavatem do pracovného vahu. 9
Za kvalitu pracovnych Jahov 72?5&p0vedé manazment podniku. Zaujmy

A . Ca . ., .
zamestnancov vo vahu k manazmentu. mézu obhajéyadnotlivi zamestnanci alebo
Y

reprezentanti pracovnych skupin. Y hu reprezeatapdmestnancov preberajua odbory

v4))
‘ ;r§f;/
)

alebo vybory zamestnancov. <

Pracovné wzahyChyba! %E\éloika neni definovana., ich kvalita vyplyva
z osobitosti’udského‘,initel@)ristupu a spravania manazmentu i zamestnancov.

Ich vplyv na dos?%hnutie podnikovych B a pracovnych clev ludi je
nezanedbat@y. Korektné, harmonické a uspokojivé pracovné aaziiedské viahy
vytvaraju produktivnu atmosféru, ktora ma pozitiwpyyv na individualny, kolektivny
a podnikovy vykon.

Naopak v nezdravom pracovnom prostredi vznika regpog’, konflikty, stresy,
nedbvera medzi zamestnancami.

Kolektivne vyjednavania

Kolektivhe vyjedndvanigatri k zakladnymludskym pravam. Jeho podstata
spaiva v dbraze na kolektivne aktivity a nie na akyiviednotlivca, zameranie na
tvorbu pravidiel a podmienok zamestnanosti, dosistbndohody medzi partnermi,

sustredenie na dobrokme aktivity a nie aktivity nariadené.
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V nasSich podmienkach sa socialny dialog us&utige na urovni troch partnerov -
vlady, Konfederacie odborovych zvazov a Asocia@mestnavatiskych zdruzeni a
zvazov. Kolektivne vyjednavanie je bipartitné. Riggvsa na urovni podniku medzi
odborovou organizaciou a manazmentom a nadpodrikoweeni, medzi odborovym
zvazom a organizaciou zamestnavate Vysledkom je kolektivha zmluva.

Kolektivna zmluv@hyba! Zalozka neni definovanaupravuje individualne a
kolektivne vZahy medzi zamestnavéiten a zamestnancami, prava a povinnosti
zmluvnych stran. Uzatvorenie kolektivnej zmluvydgbrovdné nalezitos takisto ako

aj obsah nie je predpisany.
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1.3 Neziskoveé organizactéhyba! Zalozka neni definovana.

Predmetom skumania naSej diplomovej prace je sygiémsonalnej prace v
neziskovej organizacii, preto je doélezité obsahayéedzenie pojmov slvisiacich

s neziskovou sférou.

Verejny sektor zahtiuje subor ¢innosti nutnych k zabezpeniu verejného
prospechu pri plneni programov so SirSim socialngkologickym, kultrnymgi
politickym zameranim. Okrerinnosti, ktoré su stalym predmetom verejného zaujm
socialna infrastruktura, ktora zaa v najSirSom zmysle socialne a sgelaské sluzby /
sa do verejneho sektoru zditgl aj niektorécinnosti a sluzby vyrobnej povahy. Tieto
vSetky¢innosti sa realizuju prostrednlctvomk%%fastruktury

Organizacie, ktoré sa tymltd‘:mnosw@l zaoberaju, sa neriadia rydzo trhovymi,
ziskovymi kritériami, ale kritériami cgt&p@?lenskej uziténosti a pre obyvatstvo a
spolanog’ ako celok. Tieto organlz@me ozngeme tieZ ako neziskovs.

Neziskové orgamzaué:hyl%&alozka neni definovana. tvoria neoddilitetas’
kazdej ekonomiky, vstupuju e@ fahov trhového mechanizmu, vyrabaju a predavaju
tovary a sluzby, ale vysle({k%m ich aktivity nievidy zisk.1)

S

V naSej ekonomike rozliSujeme nidko typov organizacii. M6Zeme medzi ne
zaradi’ napr. organizacie komaré a verejnoprospesné. Zakladny rozdiel medzi nimi
spaiva vtom, Ze hlavnym cfem komeé&nych organizacii je, aby ich vlastnikom,
pripadne investorom kapitalu, prinadSali prijeéh,uz v podobe zisku alebo renty, a
snazili sa ho maximalizova Naproti tomu zmyslom verejnoprospesSnej organeéei

uspokojovanie Specifickych potriebcitych druhov osob.

Neziskové organizacighyba! Zalozka neni definovanaplnia svoj zakladny cle
podavanim Specifickych vykonov, ktoré su kombinadighto faktorov:
« finantné prostriedky, ktoré neziskova organizacia ziskavistného alebo
cudzieho kapitélu, pripadne z predajnych prijmov,
» praca zamestnaného personalu
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* riadiace vykony, ktoré zabezhge vrcholové vedenie organizacie.

Co sa tyka financovania neziskovych organizacifpglielneci ide o Statne alebo
sukromné organizéacieStatne st financované predovietkym zo Statneho réEpo
pripadne prijmami, ktoré ziskavaju za svoje reabm@ vykony. Ich cena ma prevazne
nékladovy charakterSukromné neziskové organizacsé nafastejSie financované
z prostriedkov majitta alebo prispevkov a poplatkélenov. Niektorym sukromnym
organizacidm, nacinnosti ktorych ma Stat zaujem, su tieZz poskytovastétne

prostriedky.

Vo verejnom sektore u nas zdtjreviadaju Statne organizacie typu ropeych
a prispevkovych. Podmienky a zasady doeania a hospodarenia rozpavych a

prispevkovych organizacii upravuje zakoB03 Narodnei/rady Slovenskej republiky z

12. decembra 1995, o rozftovych pravidlach.

&

Rozpatové a prispevkové organizacie sa m na plnenie uloh Statu alebo
obce, a to na plnenie ich z&kladnych verejngé\h d¢linklebo na verejnoprospesné

¢innosti, ktoré su hdi Uplne alebctiastazne fl@a?lcovane zo Statneho rozpoalebo

N
rozpatu obce. Sy

Rozpattové organizaciesu prév\{ € alebo fyzické osoby Statu alebo oktoee
su svojimi prijmami a vydavkami ﬁapojené na Staogpaet alebo na rozpet obce.
Hospodaria samostatne fadschvalenych rozgtov s prostriedkami, ktoré im ¢&ir
ustredny organ alebo obec v ramci svojho réapo

Prispevkové organizici€hyba! ZaloZzka neni definovana. su pravnické osoby
Statu alebo obce, ktoré su na Statny régpalebo rozp&et obce napojené prispevkom
alebo odvodom. Platia pre ne figaé vz’ahy ugené Ustrednym organom alebo obcou
v ramci ich rozpotov.

Rozpdatové a prispevkové organizacie mézu vo vlastnomemmadobUdaprava
a zavazova sa odo da svojho zriadenia. MOZu ich zrigdi zo zakona alebo
rozhodnutim Ustredného organu, ak osobitny pretgistanovi inak alebo rozhodnutim

obce dize zrialovatda. 12)
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1.3.1 Divadlo a divadeln&innosti

V naSej diplomovej praci sa venujeme Specifickejupke neziskovych
organizacii -  konkrétne Statnemu divadlu. Pre wugklost tejto organizacie
povazujeme za dolezité vysvétipod’a Zakona o divadelngjnnosti zakladné pojmy
suvisiace s divadlom.

DIVADLO - je kultirna a umeleckd ustanowizektorej hlavnym predmetom
¢innosti je utvaranie podmienok na vznik a verejinérée divadelnych diel.

Divadelné umenie -je samostatny umelecky druh, ktory sa od ostatruyoleni
odliSuje pritomno%u divadelného umelca alebo zastupujuceho objettasptrvania
inscenacie na javisku, spoltag’ou publika a mozna'su interakcie s cimm poskytné
divakovi esteticky zazitok. Divadelné umenie spdjaceré, aj inak samostatné
umelecké druhy a ich diela do tvaru dlvadelnejelmm

Divadelna ¢innost’Chyba! Zalozka H@I definovanaje suhrn umeleckych,
umelecko-technickych a organéze- ekom\r‘nlckych aktivit smerujucich k vzniku a
verejnému Sireniu divadelnej mscenéﬁle divadeltionog’'ou mézu by aj niektoré

C/\/

formy verejnych podujati dlvadelne;povahy, ktodéupravené osobitnymi predpismi.

\

“\\//

Organy Statnej spraV)Qﬁa Useku divadeltgnosti si Ministerstvo kultury
Slovenskej republiky a k{&%ky arad.
Ministerstvo kultGry:
a) zriad'uje a zruSuje Statne profesionalne divadla
b) pripravuje koncepciu divadeln&nnosti,
c) podporuje vybrané okruhy divadelnych aktivit form@elovych
prispevkov,
d) kontroluje hospodarenie &&lnos’ vynaloZenych prostriedkov v nich
zriadenych divadlach.
Krajsky urad:
a) zriad’uje a zruSuje po prerokovani s ministerstvom kylpiofesionalne
divadla ako pravnické osoby,
b) zriad'uje a zruSuje so suhlasom ministerstva profesiendivadla ako
skasti regionalnych kultarnych centier,

c) pripravuje koncepciu divadeln&nnosti,
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d) kontroluje hospodarenie &&lnos’ vynalozenych prostriedkov v nich

zriadenych divadlach.

Ministerstvo kultary zriduje Statne profesionalne divadla ako prispevkovu
organizaciu.Prispevkova organizacia je pravnicl@asktora svoje prijmy pouziva na
financovanie vlastngjinnosti. Doplnenie zdrojov sa zabeZpg zo Statneho rozptu
alebo rozpdtu obce prispevkom.

Statutarny organ Statneho profesionélneho divagitaentva a odvolava minister

kultary Slovenskej republiky, vybera ho na zaklagiberového konaniao)

Statne profesionalne divadlo za&me plynuly a vyvazeny rozvoj zakladnych

divadelnych zanrov, najma opery, baletu, spevoliipahry.

Vysledkom¢innosti divadiel su kultirne statky, ne@adeﬂne od samého aktu ich
produkcie, kde spotreba a produkcidase a spotrebééplyvaju Ide o zmieSané verejné
statky, nedelittné a nevylditel'né zo spotreby, alé?aro‘vebmedzene napr. kapacitou
divadla. Tejto kultirneginnosti hovorime mte/rfbreéae umenie. Ide o pok¥avanie
tvorby bezprostredného kultirneho statku%a fzetqmreme alebo dotvorenie do podoby
hotového produktu, pretoze pbvodna Autorska tvaraystupuje eSte ako produkt

Y
schopny bezprostredne uspokopvag@%ute kultarne potreby.

Divadelni umelciChyba! ZaloZzka neni definovdna ostatni zamestnanci
divadla:
Cinnog’ divadla zabezp®iju
a) samostatni divadelni umelci
b) divadelni umelci v zbore, v orchestri alebo inomeleckom zoskupeni,
c) dalsi umelecki zamestnanci

d) ostatni zamestnanci.

Samostatny divadelny umelede herec, spevak, hudobnik, tanik a fyzicka
osoba inej umeleckej profesie. Padzakona je fyzickou osobou inej umeleckej profesie
najma rezisér, dirigent, mim, zbormajster, chorafgbaletny majster, korepetitor,
dramaturg, scénicky a kostymovy vytvarnik a svetelizajnér.
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Divadelny umelec v zbore, orchestri alebo vinom ueleckom zoskupenije
najma zborovy spevak, orchestralny hudobnik a siayyi tanénik, ktory hra, spieva,
predvadza, prednaSa alebo inym spdsobom uvadzaeckveldielo iba v osobitnej
umeleckej skupine tvoriacej orchester, ind hudokuipinu, spevacky alebo redcitey
zbor, baletnu alebo inu tatr@l skupinu.

Dalsi umelecky zamestnanec divadlge kazda fyzickd osoba v umelecke;
profesii navrharskeho alebo spracovsk&ho charakteru, najma inSpicient, umelecky
stolar, vliasenkar, kréir, maskér, Sepkar a ostatni umeleckoremeselnistaarmi.

Odborna sposobildgychto osdb sa preukazuje najméa osesdm o dosiahnutom
vzdelani alebo o umeleckej a odboréienosti.

Samostatny divadelny umelec méze vykomwadivadelnd¢innog’ na zaklade
zmluvy poda osobitného predpisu alebo v pracovhom pomerevykknava divadelnu
¢innog’ na zéklade zmluvy pdid osobitného predpisu /2akerd83/1997 Z.z. Autorsky
z&kon a zakon, ktorym sa meni a HiapCoIrty/zakon/ nesmie vykondvaito ¢innog’

V pracovnopravnom ¥ahu spravnlckou\osobou alebo s fyzickou osobdktpreu

uzatvoril tito zmluvu. \\\
/\ 74

Ostatné osoby vykonavaju I @ﬁ\/adelrzunnos Vv pracovnopravnom v¥ahu, na
K

ktory sa vZahuje osobitny predgi@

\\///

//¢
\/

Pracovna naph épeg\{ii%kych divadelnych¢innosti

Zamestnanci umeleckych a umelecko-technickycéinnosti:
Dramaturg - zostavovanie navrhu dramaturgického planu na zékladalosti a
sustavného sledovania prislusnej umeleckej oblastigentirach aj poskytovanie
poradenského servisu interpretom a usporidisigen organizaciam.
Lektor - priprava umelcov na zvladnutie Studovaného diglatane ich pravidelného
udrZiavania na potrebnej interpr&taj urovni.
Rezisér -naStudovanie a rézia podiovyeystipeni, pasiem, pohybova spolupraca.
Scénograf -vytvorenie scénickej alebo kostymovej vypravy detaého predstavenia
alebo navrhu babok.
Vytvarnik - navrh individualnych masiek a vlaseniek v suladdarakterom vyrazu

historickych, stasnych alebo inych postav. Navrh divadelnych &kvi
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Herec - tvoriva interpretacia jednotlivych roli dramatickéhdiela, interpretacia
kolektivnej ¢asti hudobného symfonického a komorného diela aolmef stranky

hudobno-dramatického diela, tvoriva interpret&@aiskovych roli dramatického diela
na vyznamnych umeleckych scénach.

InSpicient - organiz&né zabezp®vanie priebehu predstaveni.

Sepkéar - sledovanie textu diela a naSepkavanignkujucim pri skGskach a
predstaveniach.

Elév - zabezp&ovanie priebehu programu nadvazujiacich poédiovydiapeni.

Zamestnanci odbornych a manualnyckinnosti:
Umelecky stolar - reStaurovanie umelecko-remeselnych predmetov, mnieSe
technickych i vytvarnych problémov.

Zvukar - nastaveniea obsluha zariadenia pre tvorbu z

A

yu kov elektronickestou,

\

&

suboru elektronickych Stadiovych a prenosnych zlmf@pre magneticky zaznam a
reprodukciu zvuku, zabezgenie synchronizacie obra%u a zvuku.

Staval - stavanie, obsluha, bezna udrzba a%prevadzamqorﬁprave technicky

\

\\\ /6

najnar@nejsich atrakcii.

%
/

\///

p
G

Osvetlova® - zostavenie svetelného scen@;wa predstavenla nartax&etkych druhov

N

osvetovacich zariadeni vratane statlclggéh i kinetickypebjekcii na domacej a cudzej
scéne. @

Vlasenkar - vyhotovenie beznychx%lvadelnych a modnych vlasem@nych typov
vratane farbenia, vyhotovenie jednoduchSich charakjch  maskérskych prac
spojenych s Upravouwé@sov @inkujucich umelcov.

Garderobiér - Upravy scénickych kostymov a doplnkov pri alterdéhi umelcov, ich
rozveSiavanie v Satniacktigkujucich umelcov, vedenie evidencie scénickychtimov

a obliekanie tinkujacich solistov do natmych druhov kostymov.

Rekvizitar - technické zabezgenie funkcie rekvizit alebo vytvaranie zvukovyckls
optickych efektov pyrotechnickymi prostriedkami jagcenara.

Scénografickeé kragirky - vyhotovenie narmych scénickych kostymov s vyuzitim

r6znych druhov materialov vratane aranzovania kost§/ch prvkov.
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