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1 TEORETICKE VYMEDZENIE PERSONALNEJ PRACE A DIVADLA
1.1 Definicia zakladnych pojmov a historicky vyvoj perslnej prace

Cag’ manazmentu podniku, ktora sa zameriava na v3&tkea dotykailoveka
V pracovnhom procese oznhgeme pojmom personalna praca. UZ z nazvu vyplieaa
orientuje naloveka ako pracovnu silu, jeho zapojenie do prapedniku a vyuZivanie
schopnosti, jeho pbsobenie a pracovné spravangopobovanie sa podnikovym
potrebam, pracovné vahy, dosiahnuté vysledky v praci, naklady vynal@ealudsku
pracu, osobnostny rozvoj a uspokojovanie jeho pmapch a socialnych potrieb.
V odbornej literature i praxi sa stretAvame s rdarozn&enim persondlnej prace, napr.
personalna administrativa, personalny manazmauiemlgrijdskych zdrojov. Podstata

réznych ozné&eni je v pristupe manazmentu k pracoer%Om Vyijedroznu koncepciu

{ :////:/

personalnej prace a jej vyvojovl etapu.

&
Historicky najstarSie ozianie personalgei)prace persondlna administrativa
N

4///\\

Personalna praca mala vyrazne pasivny ab%dmlmw;tyatharakter Pokladala sa za
sluzbu, ktorej obsahom bolo vedenlej\Ewdenme ocqumaikoch, administrativne
procedury spojené s prijatim pracm@i(a a jeho ntéidou, Statistika a rozbory.
Vedenie aktualnych dokumentov&g\x%acovmkoch jergloté aj v stasnosti. Pred
druhou svetovou vojnou sa popri pasivnhom pristupgedeniu dokumentacie o
pracovnikoch z&na aktivizovd personalna praca. Manazment siima uvedomovig

Ze pracovnici su takmer nesgrpaténym zdrojom novych napadov, prosperity a
konkurencieschopnosti podnikov. Vznikaju persondihary, ktoré po novom formuju
personalnu politiku a metddy personalnej pracesdigiina praca sa ozfuge pojmom
personalny manaZmeéntilohou personélneho manaZmentu je wiasli k tomu, aby sa
¢o najviac podikali na zvySovani produktivity prace. Nejde o pasivan formalnu
evidenciu aktivit pracovnikov, ale hlavne katlanie dinnych spdsobov ovplyiovania

spravania manazérov a ostatnych pracovnikov.

! VETRAKOVA, M. : Personalny manazment. Banska BystyiTRIAN 1996, s.8



Personélny manazment sa orientuje na pripravu Wobdiudi na manazérsku
pracu, na pracovnikov podniku, ich Wgdavanie, prijimanie, rozvoj a motivaciu,

hodnotenie a rieSenie pracovnych’atzov.

Zodpovedno za personalnu pracu sa presuva viac na persotmamgoazérov,
kym funkéni a liniovi manaZzéri sa presv@hi, Ze starostliva’so pracovnikov nie je ich
hlavnou napiou ¢innosti. Zaujmy a potreby pracovnikov sa presadpopstrednictvom
reprezentantov pracovnikov, zoskupenych v odbotovyalebo zamesthaneckych

zvéazoch.

V priebehu SeaXlesiatych rokov sa v zahréhi vytvara nova koncepcia
personalnej prace, oztwvana pojmonriadenie /udskych zdrojavRiadenieludskych

zdrojov sa stava najdélezitejSou zlozkou, jadrotéhee podnikového riadenia.

Sustrd’uje sa na zdroje, hlavne na potreby manazmentuztahu kl'udskym
zdrojom, ktoré sa maju zabezpea vyuzi. bT&vym postavenim personalnej prace sa
vyjadruje vyznamcloveka, Fudskej pracof@éj sily ako najdolezitejSieho vyrdbomé
vstupu a motoru podnikovej akt|V|ty{ WVOJ persamgl prace od administrativnej
¢innosti prechadza &nnostiam ko cmeho skuténe riadiaceho charakteru. 8%

doraz sa kladie na planovanie, m@r‘ntorovanle argaanie, koordinovanie a kontrolu

Tudi. A\\

Ulohou riadeniarudskych zdrojov je presutitzodpovednas za pracovnikov
nielen na personalnych\ia;%nazerov ale na cely magrazrilanazment si uvedomuije,
Ze pracovnici budu pracov&fektivne a vykonne, ak sa ich potreby a rozvajéka

stretnt so zadmermi podniku.

Slasna personalna praca je v naSich podnikoch nadeaea. Previada etapa

personalnej administrativy &asti etapa personalneho manazmentu.

1.2 Personalnefinnosti

Hlavnymi zloZkami personalneho manaZzmentu su:
a) personaln&innosti,

b) servisn&innosti pre manazment podniku,



C) pracovné v#ahy,
d) personalna agenda.

Personalnecinnosti sa vZahuju na vSetkych pracovnikov a #gju Ulohy
spojené so ziskavanim, vyberom, prijatim, zaraderdnpracovné miesto, orientaciou,
vychovou, tréningom, rozvojom a hodnotenim prackewi Predstavuju vykonnéag’
personalneho manazmentu. Na ich zab&amni sa podi@ju persondlne Gtvary a
manaZzéri vSetkych stipv riadenia. Persondlny atvar organizuje, koordinuj
metodicky usmetuje, kontroluje a zabezpagje cinnosti suvisiace s pracovnym
pomerom pracovnikaCag’ personalnychéinnosti sa vykonava v Gzkej spolupréci

s liniovymi a funknymi manazérmi.

Ak berieme do Uvahy poradie personalny@hnosti, s ktorymi sa stretava

personalny pracovnik v priebehu pracovného procesazno uvies nasledovné

’

¢lenenie personalnyahinnosti:
1. Analyza pracovnych miest
2. Personalne planovanie

3. Ziskavanie a vyber pracovnikov

-
4. Rozmiestnenie pracovnikov a u%mie pracovného pomeru

N
5. Vzdelavanie a rozvoj pracc&@kov

6. Hodnotenie pracovnikov“&%

7. Odmeiovanie pracovnikov

Servisnécinnosti pre manazment podniku tvoria socialne zazemie igagn
akym je bezpéné a zdravé pracovné prostredie, zdravotnicka stmas’, zavodné
stravovanie, kultirne a spakenské aktivity, vyuzivanie Yoéhoc¢asu ponukou réznych
rekregnych a ligebnych aktivit, starostlivés o vybrané skupiny pracovnikov,
poistenie a socialne zabe#Zprie, p6ziky, doprava do a zo zamestnania, bytove

otazky, disciplina na pracovisku, poradenské sl@pad.

Manazment podniku vybrané otazky starostlivostiracpvnikov prejednava so
zastupcami pracovnikov zdruzenych v odboroch aleb@zoch. Spokne sa
zameriavaju napracovné vzahyktoré vyjadruju prava a povinnosti pracovnikov

podniku a manazmentu. Ich vyjadrenim méze’ Ipjan socialneho rozvoja, plan



pracovnikov, kolektivna zmluva a iné vzajomné vygjaeania. Podnik je povinny
dodrza nielen vnutorné normy ale aj zakony v oblasti prag zamestnavania

pracovnikov.

Personalna agenda (personalny informay systém) sa sustfeje
v personalnych atvaroch. Podniky sleduju osobnu racqvnopravnu evidenciu o
pracovnikoch, robia rozbory a Statistiku Urazovofitiktuacie, stability, dochadzky,
chorobnosti, vykonov, zostavuju plany a programgspealneho a socialneho rozvoja

ako s@ag’ podnikového planu.

1.3 Analyza prace

Analyza prace je systematicka procedura na ziskajektivnych a podrobnych
informacii o praci, Ulohach, ktoré sa vykonavajtebm budd vykonava Jednym

z cid’'ov analyzy je zisti¢o a ako sa robi, % grlahe zlepgykonavanu pracu, uskuioit’
\

N
)

~

‘\\

w

zmeny v riadenfudskych zdrojof

/

AN
Neexistuje jediny a unlverzalﬁysposob na analyace V&Sina analyz prace

/

zahtna rozbor, popis a spemﬂkacmyﬁra&ozbor pracovného miespaiedstavuje proces

zhroma#’ovania a vyhodnotem@i’nformacu tykajacich sa:
» obsahu prace, to‘@g&amena Gditmosti a povinnosti pracovnika,

* poziadaviek pﬁ‘ace, hlavne znalosti, schopnosti,sekasti a zrénosti,
osobnostné vlastnosti potrebné k UspeSnému splpeadovnej tlohy,

* motiva&nych a ostatnych charakteristik prace, ktoré moézacqvnika
motivova® alebo demotivowd k vysSSiemu vykonu, prevzatiu zodpovednosti,

k osobnému rozvoju.

NajjednoduchSou metdédou ziskavania informacii oiyeh k rozboru
pracovného miesta frukturovany dotaznik/hodné je, ak dotaznik vyplni pracovnik,
ktory pracovné miesto zastava a jeho veduci. Vyhgdaziskanie informacii o Yieom
pocte pracovnych miest v pomerne kratkoase. Kvalita informacii zavisi od ochoty a

schopnosti pracovnika dotaznik vyplni
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Udaje z dotaznika sa diépju o informacie ziskané pozorovanim pracovnika pri
plneni pracovnych uloh, zaznamenavanim pracovnyehragii, ktoré robi, spésobu a
¢asu ich vykonaniaCim viac zdrojov a metéd zberu informéacii sa vyuzijgm
spd’ahlivejSia bude analyza prace. Informacie o prasiené réznymi metdodami a

z r6znych zdrojov sa vyhodnotia.

Vyustenim analyzy prace jopis prace a Specifikacia osoby.

Popis praceobsahuje stanovenie pracovnej zodpovednosti acigoxipraci,

struiny opis vykonavanej prace a pouzivanu vybavéndgjadruje profil prace.

Specifikacia osobyyjadruje suhrn poziadaviek kladenych na pracoangk
schopnosti potrebnych k vykonu. Je to prididiskych vlastnosti, schopnosti a&rosti
nevyhnutnych k vykonaniu prace. Patri sem praccnkw;enots vzdelanie, fyzické a

psychické predpoklady, tréning a absolvované kd’rzﬂwe@i vzdelavania.

\\

Analyza prace Iahtuje Hadanie vhodny&h“l%dl na pracovné miesta, je
podkladom tréningu prijatyctudi a ich hodnoterﬁé\ poukazuje na pripadné rezesvy
vyuziti Tudskych zdrojov, umaitje ramonal(zéblu prace. Vysledky analyzy prace

ovplyviiuju vSetky persondln@nnosti a cho&podmku Vo vSeobecnosti.

\X

S
1.4 Personalne planovanie S

Planovanie l'udskych zdrojov sluzi realizacii podnikovych loe tak, Ze
predvida vyvoj, stanovuje ciele a realizuje opafresmerujuce k si@asnému a
perspektivnemu zaisteniu podnikovych dloh adekuatmpoacovnou silou. MozZno
povedd, Ze personalne planovanie sa usiluje o to, abyigatial nielen v séasnosti

ale najma v budutcnosti pracovn Situ
= Vv potrebnom mnozstve (kvantita),
= s potrebnymi znale'ami a skisendami (kvalita),

= so ziaducimi osobnostnymi charakteristikami,

¥ KOUBEK, J. :Rizeni lidskych zdroju. Praha, Management Press, 1997



= optimalne motivovanu so zZiaddcim postojom ku praci

= flexibilnu a pripravenud na zmeny,

= optimalne rozmiestnenu na pracovné miesta a azgamé celky,
= Vv spravnontase,

= s primeranymi nakladmi.

Personalne planovanie ma tri zakladné oblasti:

a) planovanie potreby pracovnikov

b) planovanie pokrytia potreby pracovnikov

c) planovanie personalneho rozvoja pracovnikov.

Planovanie potreby pracovnikoye planovanim pracovnych miestize
planovanim dopytu po pracovnych silé\t{&;f’ kyplanovanie pokrytia potreby
pracovnikoyje predvidanim ponuky pracov@rych sil v podnikuiemmneho, vytgenim

ciest, ako zabezpe’ potrebné zdroje pr@eﬁvnych sil pre podnik.

\/\,
/\/
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1.5 Ziskavanie pracovmkovm

&
&

Vnutorné zdrojeracovnych sil tvoria:

a) pracovné sily uSporené v dosledku technického rezvaj. v dosledku
substitucie Zivejludskej prace strojomgi pouzitia produktivnejSej technoldgie,

v dosledku zlepSenej organizacie prace a pod.,

b) pracovné sily uvtiiované v slvislosti s ukéanim nejakej vyrobyi inymi

organiz&nymi zmenami,

C) pracovnici, ktori dozreli k tomu, aby mohli vykoréwnaranejsiu pracu, ako

doteraz vykonavanu pracu,

d) pracovnici, ktori su sicecélne vyuZiti na doterajSom pracovnom mieste,
maju vSak z nejakych dbévodov zaujem piejsa uvolnené alebo novovytvorené

pracovné miesto v in€gsti podniku.



MedzivonkajSie zdrojgatri:

a) volné pracovné sily na trhu prace (napr. nezamestnegistrovani ako

uchadzai o zamestnanie na Uradoch prace),
b) cerstvi absolventi Skdii inych institcii pripravujacich mladeZ na povoien

C) zamestnanci inych organizacii, ktori sU rozhodmuieni’ zamestnavate

alebo je ponuka (inzerat) nasho podniku k tomughednutiu privedié

1.5.1 Vyhradavanie pracovnikov

Podnik vyltadava pracovnikov v sulade s planom potreby a piakry
pracovnikov a Specifikaciou osoby vhodnej nainéopraCQvné miesto. Mnohé podniky
postupuju tak, Ze prednostne ponuknu’néd mleste&\mterne v rdmci vnutornych
zdrojov. Vyhodou tohoto postupu je, Ze vybero‘@ lslenpozna uchadzav a vie
ohodnoti’ ich predpoklady na pracovné mlesto ‘@?iavanle pracovnikov z vonkajSich
zdrojov sa robi jednym z ponukanych spos&m&/

>\\/

a) Inzerat je nagastejSim sposgp%m viddavania pracovnikov. Mal by
obsahové informacie o zé&kladnej héplnl prace, nevyhnutnyktalifikacnych

poziadavkach, sidle pracoviska, pr&éﬁ%nom miepi@a moznosti aj o vySke platu.

b) Urady pracesu sprostredkovacie institucie pradi, ktori Wadaju pracu.
Eviduju vdné pracovné miesta a uchatlaa o zamestnanie, sprostredkuju
zamestnanie, vykonavaju davkov&innog’ pre nezamestnanych, organizuju

rekvalifikacné kurzy.

c) Kataldégy obsahuju zoznamy podnikov, ich adresy a zameramgosti.

VyuZivaju sa ako jeden zo zdrojov orientacie uchéolz

d) Poradcovia pre vyber pracovnikov su kvalifikovani pracovnici
v personalnych otazkach. Za firkmd Ohradu radia podnikom akym sp6sobom
uskut@nit’ vyber, kde a akych pracovnikovada’, alebo vyber aj uskudtuju. Vedu

* KOUBEK, J. :Rizeni lidskych zdroju. Praha, Management Press, 19903
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personalnu databanku, do ktorej na zaklade zadtardmtaznikov su zaradeni

zaujemcovia o pracu pba kvalifikacie, skisenosti a schopnosti.

e) Naborovi pracovnicisu zamestnani vo Keych podnikoch. Ich dlohou je
vyhradava pracovnikov z vnuatornych i vonkajSich zdrojov, takiova’ sa so Skolami,
pracovnikmi inych podnikov, vojenskymi Utvarmi, adbvymi zvazmi, profesijnymi

zvazmi, Uradmi prace a prilakéudi do podniku.

f) Pracovnici podnikumdZu personalnemu Utvaru odp&ituuchadzaa o pracu.
Sprostredkovanie pracovnikmi podniku ma mnoho vyhlr@covnici poznajdalSich
ludi s obdobnou kvalifikaciou. V&inou odportia svojich priatéov, ktori maju

podobné pracovné navyky a nazory.

g) Databazu uchadz@av tvoria zaujemcovia o pracu, ktori sa osobne infgém
na vd’né miesta priamo v podniku na personalnom Utvaieoapisomne zaslali Ziadbs

o prijatie. Ziadosti sa eviduju do tej doby, k)’/hifmmbjavi vhodna pracovna prilezitos

h) Kontakty na Skoly a vojenske L’@imyd’aléim zdrojom novych pracovnl'kov.

w

\\

i
so Studentmi. k

\x
&

1.6 Vyber pracovmkov&

VoIné pracovné miesto sa obsadzuje menovaniniboww alebo vyberom
uchadzaa. Vyber v porovnani s Vbou a menovanim je jediny spdsob, kedy kazdy
modZe sam seba navrhthi@ko vhodného kandidata pre pracovné miesto. Vyber
proces, v ktorom manaZzéri z okruhu zaujemckadaju osobu, ktora najviac zodpoveda

kritéridm na pracovné miesto slakdom na vonkajSie a vnutorné podmienky.

Kvalita vyberu je determinovana Struktirou a ¢toon uchadzéov
s vyhovujucimi poziadavkami na pracovné miesto, lewou technikou vyberu a

zrienog’ami¢lenov vyberového konania.

Prvym krokom, ktory predchadza vyberu pracovnik@s gnalyza prace

pokladana za pripravnu fazu vyberu. Nasleduje zamléa faza, jej obsahom je



predvyber uchadzav v pripade vikého pdétu zaujemcov a samotné vyberové
konanie. Poth dokumentov a zvolenych kritérii k vyberu postipaavyberové konanie

len najvhodnejSi uchad&a

K zakladnym dokumentom k vyberu pracovnikov patrealo$ o zamestnanie a
Zivotopis. Po analyze informécii o uchadzeh sa vyldia kandidati, ktori nedpaju
poziadavky na prijatie. Povinngmsu personalneho Gtvaru je zasledvorilostny list a
pod’akova’ vylucenym za prejaveny zaujem o pracu v podniku. Etapdvyberu méze
vyustit v navrh odportianého poradia pozvanych na vyberové konanie. Syaaéo

podklady odovzdéa personalny Gtwenom vyberovej komisfe

Vyberova komisige menovana vrcholovym manazérom a riadi sa zakiad
pravidlami, ktoré moézu tvafiobsah vyberového poriadku podniku. Hlavnyml'are
komisie je vypracouana zaklade zvolenych kritérii odpdeiné poradie dastnikov na

obsadenie pracovného miesta. Rozhodnutie o prigtiadzaa prijima najvyssi

o A
L/
= &

predstavité podniku. L

X
C\\f‘\_\\jy
1.6.1 Metddy vyberu §/
Y
N
“

Metdédy vyberu sa ol#ajne L@u pod’a popisu prace, aktualnostiasu,
nakladov, schopnosti vyberovej komisie. Neexistmetdda, pomocou ktorej mozno
okamzZite, presne a objektivne pozn@ahddzaéa o pracovné miesto. Kombinacia metdd
vyberu zaloZen& na objektivnych informaciach o dek#ovi a praci je predpokladom

uspesného vyberu pracovnikov.
Z obsahovéholiadiska metddy vyberu séenia do nasledovnych skupin:
analyza dokumentov o uchadnai,
dotaznik,
psychologicka diagnostika,
rozhovor,

diagnosticko-vycvikové hodnotenie (assessment egntr

® VETRAKOVA, M. : Personalny manazment. Banska BystyiTRIAN 1996, 5.96-102



Vysledkomanalyzy dokumentow uchadzé&ovi je utriedenie zaujemcov o pracu
pod’a zakladnych identifikmych (dajov, praxe, dosiahnutého vzdelania a
osobnostnych charakteristik. Predmetom analyzylsidagne Ziadosti o zamestnanie,

Zivotopisy, lekarske posudky, referencie z predebdtich zamestnani.

Dotaznikumo#iuje v krdtkoméase ziské informacie podobného zamerania od
viacerych uchadzav. Jeho predndsu je sumarizacia zakladnych Uudajov o
pracovnikoch, ktoré su podkladom pre vedenie roahovHodnota a vypovedacia

schopnos dotaznika je wena Struktdrou otazok.

Rozhovorsa najastejSie pouziva pri vybere pracovnikov. Zakladrojeiom je
Zistit’, ¢i uchadza ma o danu pracu skutoy zaujem &i ju bude schopny vykonava

Psychologicka diagnostikfe pomocnou a doplnkovou metédou vyberového
konania. VyuZiva sa na porovnanie vlastnosti amubsti uchadzmv o zamestnanie
s poziadavkami pre dand pracu exstuld%ée mnozstvo testov pre hodnotenie
pracovnej spbsobilosti. Kazdy z testov m@hylta obmedzenu pouZiteg’.

/\\

Diagnosticko-vycvikové hodno@me zaloZzené na seérii simulacii typickych
manazérskychcinnosti, prostrednLé{vt)m ktorych sa testuje praéowposobilos

7\/

uchadzaov o manazérsku pracu>\\O

/

Q&
&

1.7 Prijimanie a onenté%ya pracovnika

\
//C
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Vysledkom vyberového konania je navrh pracovnikavpmijatie do podniku.
Konezné rozhodnutie robi najvyssi predstalipedniku, ak tato pravomoc nedelegoval
na iného manazéra. Prijatie sa spaja s vykonantompmgch procedir a zaradenim
pracovnika na pracovné miesto a do pracovného felek

NajdolezitejSou formalnou zalezittmsu vstupnej procedulry je vypracovanie a
podpisaniepracovnej zmluvy K obsahu pracovnej zmluvy, stanovenym uloham a
povinnostiam ma pracovnik pravo vyjadrenia. Zmljevglatna, ak ju podpisali obidve
strany. SkauSobna lehota sa vyZinariamo v zmluve s pripadnymd@nim osoby, ktora
je poverena zaSkolenim nového pracovnika. Druhgzit§i dokument jglatovy dekrét

(mzdovy list). Sdasne ku du podpisania pracovnej zmluvy by mal pracovnik



absolvové@ vstupna zdravotnu prehliadku. Personalny Gtvarkyioe pracovnikovi
zakladné informécie, ktoré sa dotykaju zalezitpstiniku.

Do d6smich dni od vzniku pracovného pomeru, persgnaltvar prihlasi
pracovnika na prislusnej sprave socialneho postanzasle prihlaSku na zdravotné
poistenie tej poit®vni, pre ktord sa pracovnik rozhodol. Ak uz praapwyZiada od
predchadzajuceho zamestnavateapdotovy list odpracovanych rokov, ktory slizi pre
potreby déchodkového zabezpaia. Pracovnik vyplni formular k zdaneniu prijmov,
ktory je sitag’ou evidencie personalneho Utvaru. Pracovnik saSeago osobnej
evidencie, séag’ou ktorej je vystavenie osobného dotaznika a pmukmdnikovej

totoznosti.

Vedduci, ktori ovladaju personalnu pracu vedia, Gte povinnosou je pomo¢
pracovnikovi v pracovnej i spalenskej orientacii. Orientacia je proces, v ktorom
pracovnik z#&ina chapé a preberad hodnoty, normwa presvéehie ostatnych
pracovnikov. Proces orientacie prispieva kplnemgl”ov podniku zamestnava
vykonnych a spkahlivych pracovnikov, prlspleva@?quenlu podnigpkultary a
potrieb jednotlivca. Aj chce podnik prijatych pr@ov udrzd, snazi sa uspokdjich
osobné potreby. Nesulad osobnych a ppdmkovychfomea @akavani vyvolava

>\\/

fluktuaciu.
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1.8 Rozmiesiovanie, prepuéanlé&é penzionovanie pracovnikov

Pod pojmomrozmiesiovanie rozumieme kvalitativne, kvantitativnéasové a
priestorové spajanie pracovnikov sich pracovnyhohami s ci€om optimalizovad
vztah medzi ¢lovekom a pracovnym miestom, a tak dosiahnzlepSovanie
individualneho, timového a podnikového pracovnéltkonu. Jednoducho povedané,
podnik sa snazi o prakticku realizaciu hlavnej ylaadenia personalneho manazmentu
- da’ spravnehocloveka na spravne miesto v pra¥gs, optimalne vyuZzitie jeho
pracovnych schopnosti a reSpektbvpotrebu personalneho a socialneho rozvoja
jedincd.

" KOUBEK, J. :Rizeni lidskych zdroju. Praha, Management Press,19994-5



Formy rozmiestiiovania pracovnikov pri vnutornej mobilite:

1. PovysSenie - pracovnik vramci podniku prechaddza na dolesite)
narainejSiu a spravidla aj lepSie platend funkciu $ae lepSie vyu#i jeho pracovné

schopnosti a zvy8ijieho motivaciu (forma odmeny).

2. Transfer (prevod) pracovnika pracovnik prechadza na iné pracovné
miesto, ktoré ma priblizne rovnaky charakter, obsmhce, vyznam a postavenie
v podnikovej hierarchii, ale i plat ako predchadzaj pracovné miesto. Medzi hlavné
pri¢iny prevodu patri - Uspora pracovnikov v nejakegj itasti podniku, ukoenie
jednej prace, zmena poziadaviek poévodného pracavnétiesta, nespokojnts

pracovnikov s doterajSim pracovnym miestom, respe&tpracovnou skupinou.

3. Preradenie na nizSiu funkciu zostUpenie pracovnika na nizSi stupe
v podnikovej hierarchii, w&inou sprevadzany aj zniZzenim platu. Toto preradem
dva hlavné dovody - povodné pracovné rﬁi@éto bolderé, alebo pracovnik nie je

schopnydalej vykonavd svoju doteraJsQ%nkC|u Ide tu teda o direktivfarmu

=)
(@

é

preradeni&
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Formy rozmiestiiovania cpﬁwonkausom pohybe

VonkajSi pohyb pra(@gmkov ma dve stranky - aktiamasivnu.
Aktivna strénka[\%b\roces ziskavania, prijimania a orientacie pratmv.
Rozmiesitovanie pracovnikov tu nadobuda podobu obsadzowadi@ych pracovnych

miest.

Pasivna stranka- rézne sposoby ukdéania pracovného pomeru, hlavne
prepuganie a penzionovanie. Preptigtracovnikov mozno z viacerych ¢r. Jednak
zo strany podniku (Gspora pracovnikov, obmedzovagieby) a jednak z ptin na
strane pracovnika (nedost&ty vykon, poruSovanie discipliny,...). Vo vSeobestno

existuju dve formy prepustenia pracovnika a to ypovede a s vypodou.

® KOUBEK, J. :Rizeni lidskych zdroju. Praha, Management Press, 19997



1.9 Proces rozvoja pracovnikov

Rozvoj pracovnikov je sustavny proces ziskavanidow®sti, zranosti a

hodnét, ktoré si vyZaduje vykonavana praca

Prvou uUlohou podniku v rozvojiudi je zistii’ potreby predalSie vzdelavanie
z hradiska poZiadaviek podniku, oddelenia, prace a saho pracovnika. Potreby
vznikaju z dévodu uitych nedostatkov v sasnom alebo budidcom pracovnom
vykone, ktoré méze odstranitréning, rozsireniedi prehibenie kvalifikacie alebo
pracovna staz v inom podniku a pod. MoZnosti jgayedborna priprava je len jednou

Z nich.

Po zisteni potrieb rozvoja pracovnikov treln@is ciele dalSieho vzdelavania
pracovnikov. Ciele by mali Ity jasné, hodnotiﬂ@é,;ﬁ%edpovedajL]ce, vhodné a
&
z ¢asového i finatného Hadiska mozné. V praxi g@iétretévame s troma hlavnym

L . . AN
kategoriami cibov - vedomosti, zrénosti, hodnoty.{‘% )

Obsah programu odbornej pripravya;é\é%n’ na zaklade zistenia potrieb a
stanovenych ci®v podniku.. Personalny L@jar ziska najlepSi fadho potrebach
rozvoja pracovnikov z osobnej datat{g}?? pracovnikapracovnych analyz, zo
zadznamov hodnotenia, z rozhovorov@%iskusnychnéedetestov a dotaznikov ako aj
pozorovanim pracovnikov pri vyl@gg% prace. Po amalyptrieb s ofadom na ciele
podniku sa vypracuje program rozvoja. Program aadjopripravy zatha zakladné
informécie o predpokladanom e (Eastnikov kurzu, ttke a mieste konania kurzu,
cieloch kurzu, lektoroch a ¢astnikoch, termine #atia a harmonograme kurzu,

nakladoch nadastnika, obsahu a aplikacii kurzu v praxi a hodmiof&astnikmi

Vyber metdd rozvojge motivovany schopngéami lektorov a cibom kurzu. Pred
zaatim kurzu a vyberom vhodnej metddy je nevyhnutdéstinikov otestova a

prihliada’ na ich buddce pracovné zaradenie.

Vedenie kurzazavisi od typu lektorov. V praxi sa vyskytuje kamdxia typov

lektorov.

® VETRAKOVA, M. : Personalny manaZment. Banska BystyiTRIAN 1996, s.127



Hodnoteninmsa uzatvara kazda fornd&lSieho vzdelavania. Qiem hodnotenia
je zistt’ spatnu vazbu od¢astnikov, ich nazory a reakcie, otestdowastnikov kurzu
pred jeho z&atim a po skoteni, a predovSetkym potvidalebo zrugi dalSie etapy

kurzu.

Pod’a miesta a sp6sobu odbornej pripravy rozliSujeme skupiny metéd

rozvoja:

a) metody pouzivané k vzdelavaniu na pracovisku, poigem vykone prace
(inStruktédz pri vykone prace, striedanie prace, vadavanie skudsenosti,cenie

prikladom),

b) metédy pouzivané k vzdelavaniu mimo pracoviskd;, ptiamo v Skole alebo
cviciacich vzdelavacich strediskach. (prednaska a yid@oorna priprava, hranie uloh a

modelového spravania, Studium prlpadov §rg?ulenostud|um programova Wha,

priprava v laboratoriach).

1.10 Hodnotenie pracovnikov

X
Hodnotenie praco@%ov je dolezitou personaltiomog’ou zaoberajucou sa:
a) zistenim postojov, vlastnosti, spravania a konanégovnika s diadom na
urcitu situaciu a vykon,
b) komunikaciou o dosiahnutych vysledkoch medzi hoengin  a

hodnotité¢om,

C) zistenim ako pracovnik vykonava svoju pracu, pltdhy a poZiadavky
veduceho,
d) hradanim ciest zlepSenia vykonu, spravania a splipeijéych opatreni.

Existuju dve kategorie hodnotenia pracovnikov, mafdne a forméalne.
Neformalne hodnotenie priebeZzné sledovanie pracovnika jeho veducisapeykonu

pracé®. Spdsob hodnotenia zavisi od $tylu, ktory si ménadsvojil spontanne.

19 VETRAKOVA, M. : Personalny manazment. Banska BystfiTRIAN 1996, s.151



Rozhodujuce su sitdaé skusenosti a momentalne pocity vediceho. Nefoema
hodnotenie vyplyva z kazdodenného kontaktu managéeacovnikmi. Objektivnejsi
spbsob je organizované, tziormalne hodnotenigod’a formularov z personalneho
Gtvaru. Vyjadruje snahu manazmentu o jednotné pmmuahie pracovnikov pdid

vysledkov zistenych za &ité ¢asoveé obdobie.

Predmetom hodnotenia méze tbgpravanie pracovnika, vysledky v praci,
vxuzivanie schopnosti a znosti s oliadom na osobitosti pracovného miesta.
Vysledky hodnotenia maju Siroké vyuZzitie ako naglepSenie pracovného vykonu a
spravania, zistenie silnych a slabych stranok pmaié@, motivacia pracovnika,
odmaeiovanie podla zasluh, rozhodnutie o povySeni alebo premiegpraaovnika af.

Hodnotenie pracovnikov plni dve dblezité funkcipoznavaciu a motivau.
Poznavacia funkciga zameriava na poznavanigafzu pracovnika k praci, Zisvanie
jeho pracovnych postojov a kvalit, pracovného wnea/@ schopnostl jeho osobnych
predpokladov a vlastnosti. Vysledky hodnotenia qwackffv su podkladom pre névrh

na pracovny postup, égnie platu ad’alSich vyhod”\racovnlkow preradenie na iné

\4/ /5\
/

pracovné miestoi uvolnenie z prace.

/;\\

‘\x‘

\\i
V pripade, Ze hodnotenie ma aj g@pad na hmotné ramoi@é ocenenie

pracovnika, stdva sa zdrOJompra/ee%nej motivacie vyvolava potrebu
sebazdokor@vania a rastu podavany@mykonov

S
<

1.11 Pracovné vZahy

Z&kladné&ilenenie pracovnych vahov:

formélne pracovné vahy - st upravené réznymi pravidlami, ktoré platiaamnci

danej pracovnej skupiny, podniku, celoStatne alaebsvete.

neformalne véahy - vznikaju medzi pracovnikmi nahodne bez predpismoriem

kontaktu.




Vzt'ahy vznikajuce pri vykone prace zahju:

a)vztahy medzi zamestnancom a zamestndleate obyajne upravené
zakonnikom prace, kolektivnou zmluvou, pracovnoulummou, prevadzkovym a

organiza&nym poriadkom a i.,

b) vztahy medzi zamestnancom a zamestnaneckym zdruZempmavené
osobitnymi predpismi a stanovamilenstva v zdruzeni na ochranu stavovskych

zaujmov,

C) vztahy medzi odbormi, pripadne zamestnaneckym zdmizend

zamestnavatem upravené podnikovymi aZz celoStatnymi pravidlami,

d) vztahy medzi nadriadenym a podriadenym upravené pnacozmluvou,

organizg&nym a prevadzkovym poriadkom, inymi podnikovymigipesmi,

e)vztahy k zakaznikom a verejnj;é;%, upravené pisanymnepisanymi

pravidlami, ‘,;f}s

/\\

\
)

f) vztahy medzi spolupracov ﬂgﬁl sU prevazne neformalrssaati upravené

e
\\

internymi predpismi.

Za kvalitu pracovnych \t@hﬁ)v na pracovisku zodpoveda manazment podniku.
Zaujmy pracovnikov vo m&uk manazmentu mézu obhajd\jadnotlivi pracovnici
alebo reprezentanti prac_f ych skupin. Ulohu reprentov pracovnikov preberaju
odbory alebo vybory (é%?uzenla) zamestnancokxistenciou odborov sa pozicia

manazmentu meni a obe strany, manazment i odkrigdia novymi predpismi.

1.12 Starostlivog’ o pracovnikov

Zaujmom podniku je poskyttitpracovnikom za vykonana pracu zodpovedajlicu
mzdu a d’alSie vyhody a sluzby, ktoré su ¢s@’ou starostlivosti o pracovnikov.
V priamom vZahu k pracovnému vykonu je mzda. Formou neprianogimaiovania,

pretoZze vé&sinou ide o pracovné podmienky a prostredie, siakwcvyhody a sluzby



davané pracovnikom. Nepriame odmeanie je prejavom starostlivosti podniku o

pracovnikov™.

Systém starostlivosti o pracovnikov v tom najSirSoh@pani zafa socialne
vyhody, davky a sluzljyoskytované pracovnikom. ¥&ina z poskytovanych vyhod je
narokova, zmluvne dohodnutd a upravena legislati@socialnym vyhodam a
sluzbam pre pracovnikov patri zdravotné a nemoceempsistenie, Zivotné poistenie,
poistenie pracovnej neschopnosti, déchodkove zademe, odstupné, platené Ive
dni, dovolenky, Uprava pracovnej doby, vzdelavarfieancné a socialne sluzby.
Zamestnavatelia maju pravomoc upfapracovné a mimopracovné podmienky feod
svojich moznosti a potrieb. Ide o dobrémg starostlivos o pracovnikov nad rdmec

legislativy. V uzSom chapani starostlivaspracovnikov zafia:

a) pracovné a Zivotné podmienkpodmienky bezpmosti a ochrany zdravia pri

praci, zdravotno-hygienické podmienky, zavodnevsmanle a psychofyziologické

&/(\\\/

podmienky, \i

b) formy JdalSieho vzdelavania a rozv01§;\’pracovn|kev1eho obsahom je

prehlbovanie a zvySovanie kvalifikacie &y's}émom le&hkio Kkurzov, tréningom

&

pracovnikov, (

S
C) starostlivog o vybrané skupinﬁ@raeovnlkevzvysena pozorngssa venuje

N\

mladym ludom, Zenam, pracujdci jf“‘ochodcom osobam so zniZgmaoovnou

schopnogou, osobam, ktoré sa vrat%kz vykonu trestu, odibbého

d) mimopracovné podmienky doprava do a zo zamestnania, byvanie
pracovnikov, rekramé aktivity, kultirna a Sportovo-rekkae ¢innog’, starostlivos o

deti, poradenstvo a iné.

1.13 Personalny informa ¢ny systém

Nevyhnutnou podmienkou riadenialudskych zdrojov je existencia
vierohodnych, detailnych a aktualnych informéciitrpbnych ako podklady pre
rozhodovanie a umdajucich uskuténova’ vSetky potrebné analyzy pracovnej sily i
vysledkov jej prace, povahy prace, efektivnostispealnych¢innosti i vonkajSich

podmienok ovplyiujucich formovanie a fungovanie podnikovej pracqwsiy. Preto

' VETRAKOVA, M. : Personalny manazment. Banska BystfiTRIAN 1996, s.187



moderne riadené podniky venuju mimoriadnu pozdaindsidovaniu a rozvoju

podnikového personéalneho inforameého systénta
Tento systém spravidla zaluje nasledovné Styri okruhy informacii:
a) informéacie o pracovnikoch,
b) informacie o pracovnych miestach,
c) informacie o personalnyalinnostiach,

d) informéacie o vonkajSich podmienkach (situacia rau tprace, poputay

vyVvoj, legislativa a pod.)

Okrem toho obsahuje systém tiez informacie ziskahgamestnancov podniku.
Byva prepojeny s inforntmymi systémami institacii trhu prace, posni adalSich
inStitacii. Spravidla ide o g@tacovy personalny informiay systém, ktorého gas’ou
je subor postupov pouzivanych pri mskavﬁm a gvad informécii i akési menu
metod pouzittnych k analyze dat mforrﬁa@ho systému. Dobre prepracovany systém
je teda nielen zdrojom dat o jednotllvy@fpracomfk ale poskytuje i rad hromadnych
dat o podnikovej i mlmopodnlkovei/sfere prace, spvava periodické Statistické
vykazy, hlasenia a spravy a na p(o%adame pripeainiprmacie a analyzy v Specifickej
podobe. Charakteristickym rﬁ}m je to, Ze data ystésnu vstupuju priebezne a

priebezne sa aktualizujad. @
$
S

1.14 Kultdra

Ludska potreba kultiry nesporne patri medzi zakl&dyénasho charakteri
sa jedna o pracu, zabavu, relaxaciu, ale aj bepmiukikaciu a spok@enské veahy a
vlastne vsSetky aktivity, ktorélovek uskuténuje, maju v sebe via&i menej zreténe
obsiahnuty kultarny rozmerClovek po uspokojeni zakladnych fyzickych potrieb

prirodzene bada uspokojovanie a realizaciu potrieb a hodndhoaeycH?,

> KOUBEK, J. :Rizeni lidskych zdroju. Praha, Management Press, 19921

¥ HRNCIRIK, L. TKACIKOVA, E : Slovenska kultira a umenie v eurépskautdrnom priestore.
Bratislava, ODKAZ 1993



Kultdra je v najSirSsom slova zmysle suhrn vSetkétim T'udstvo v désledku
pracovnej aktivity prekr@lo hranice prirody a vytvorilo si svoj vlastny sveSvet
kultary vznikol z prirody ale riadi sa pbal vlastnych vyvojovych zakonov a impulzov,

pricom uspokojuje’'udské potreby.

V SirSom chpani mézeme za kultiru povafovéetko to,¢im sa ¢lovek
odliSuje od Zivej a nezivej prirody @m sa od nej otlenuje. Ide o oblag kde sa
stretavaju vSetky formyudskej aktivity. Su to vedomosti, znalosti, @masti, spésob
ich ziskavania, utvarania, odovzdavania, uchovavamai rozvijania Vv procese

spolazenského vyvojd.

UzSie chapanie kultary zata Specifické odvetvia kultirnych aktivitcannosti.

Zatlenujeme sem:

» umenie (vytvarné, dramatické, literarne, hudobné)

» osvetu &
w,’:i\\;?
- ., . /‘/Q\
* muzejnictvo a pamiatky (\/\
/',n%,
, A
* masmedia. Y

UZSie chapanie predstavuje sféru t\&f%y materidreyniematerialnych statkov,
ktoré uspokojuju Specifické kultirne pot(ﬁ‘mveka Je to odvetvie verejnych sluzieb,
ktoré ma Specificki ekonomicku @%statu a inStanéine intervencie procesu
poskytovania sluzieb. Specificka Q@@Onomlcka podst# prejavuje vtom, Ze kultira
produkuje netrhové statky a sluzby, ktoré sa raplizv. podmienkach Statnych
intervencii. Na rozdiel od inych odvetvi verejnyslizieb macag’ statkov a sluzieb
produkovanych v odvetvi kultdry trhovy charaktebhd sa realizuji na zaklade trhovej
ponuky a dopytu bez centralnych zasahov. V tomteet sa vyskytuju aj kolektivne
statky a sluzby, ktori spotreblvaju jednotlivci kgoe. Kel'Ze produkcia netrhovych a
kolektivnych statkov a sluzieb previada nad produkdrhovych statkov a sluzieb,

zaral’'ujeme kultaru do verejného sektora, do verejnepekuky.

1.15 Neziskové a prispevkové organizacie

14 MACHOVA, M. a kol. : Trhové hospodarstvo a vybrasdvetvia verejnych sluZieb. Bratislava, ES EU
1991, s.117



Pre vSetky verejno-prospesné organizacie sa vyviaohin neziskoveé Ich
spolanym menovatbom je, Ze to nie su organizacie podniKake&. Tiez to nesgiva
len v tom, Ze to su organizéacie “nevladne”. Onyat& zaoberaju ni@m, ¢o sa vémi
liSi od podnikania alebo riadenia Statu. Podnikskg sektor poskytuje vyrobky alebo
sluzby. Stat riadi. Podnik sa ujme svojej Glohykamziku, ke’ zakaznik kapi produkt,
zaplati z& a je s nim spokojny. Pre Stét to plati dovtedkigdoje jeho politika dinna.
Neziskova organizacia nedodava ani vyrobky, aritslua ani neriadi. Jej produktom je
zmenend'udska bytos Neziskové institdcie su nastrojom zmeny v Ziviiaeka. Ich
produktom je vyliéeny pacient, diga, ktoré sa ni® naudi, mlada Zzena alebo muz,
z ktorych vyrastu riadni dospédliidia, skratka zmeneriadsky Zivot.

Prispevkové organizac®l pravnické osoby Statu alebo obce, ktoré sdiatays
rozpaiet alebo rozpeet obce zapojené prispevkom alebo odvodom. Platang

finantné vz'ahy ugené zrigd’'ovatéd’'om v ramci i;:h rozp&ov.

\

Prispevkova organizacia je nezvng Va pravnickd asdtbora svoje prijmy

:\\ /”

pouziva na financovanie vlastnénnostgma doplnenie zdrojov sa jej poskytuje zo
Statneho rozptiu alebo z rozpgu ob@e prlspevok Hospodari gadsvojho rozpétu

nakladov, vykonov a hospodarskg{zfo vysledku
C

P
<
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1.16 VSeobecna charaktg@ika divadla a divadelnydéihnosti

Pod pojmom divadlo vo vSeobecnosti rozumieme kultirnu a umeleckud
ustanovizeé, ktorej hlavnhym predmetoriinnosti je utvaranie podmienok na vznik a

verejné Sirenie divadelnych diel

Divadelné umeniechapeme ako samostatny umelecky druh, ktory sa od
ostatnych umeni odliSuje pritommosi divadelného umelca alebo zastupujuceho
objektu p@as trvania inscenacie na javisku, spohgiou publika a moznasu
interakcie s ciBom poskytnéi divakovi esteticky zazitok. Divadelné umenie spaja

viaceré, aj inak samostatné umelecké druhy a iela dio tvaru divadelnej inscenacie.

Divadelnacinnog’ je suhrn umeleckych, umelecko-technickych a omnb-
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ekonomickych aktivit smerujucich k vzniku a vergmesireniu divadelnej inscenacie.



Organy Statnej spravga Useku divadelnejnnosti su:
a) Ministerstvo kulttry Slovenskej republiky

b) krajsky urad.

Ministerstvo

v ow

zriad’'uje a rusi Statne profesionalne divadla,

e pripravuje koncepciu divadeln&nnosti,

e podporuje vybrané okruhy divadelnych aktivit formodcelovych

prispevkov,

* kontroluje  hospodarenie aceélnos’ vynalozenych prostriedkov v nim

zriadenych divadlach.

Ministerstvo zrid'uje Statne profesionalne divadlo,ako prispevkoganizaciu.
/ \S

Statne profesionalne divadlo zémje plynuly a VWazeny rozvoj zakladnych
divadelnych Zanrov, najma opery, baletu, spevoh:lg@nry

S

Zakladna typolégia divadiel \f\>

Divadla delime pokh charakteru na: ()
S

1. Komegné divadla Q@i

2. Nekometné profesionélnig@adlé

3. Stadi6nové a reStaufaé a‘i‘\\/adlé (,Letné divadla®)
4. Skolské a Studentské divadla

5. Amatérske divadla

6. Umelecké agentary
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