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1.Teoretické vychodiska

1.1 Charakteristika manazmentu, miesto personalnehmanazmentu

Vyznamnym faktorom Uspesnosti firmy na trhu je @osystému riadenia podniku -
arovaei manazmentu. Pojem manazment nie je v literatUneedgeny jednoziiae, vo
vSeobecnosti je manazment chapany ako planovagi@niaovanie, riadenie podniku s
cielom dosiahntivytycené ciele. P.F.Drucker definoval manazment ako edinenie riadi
podnikovucinnog’. Manazment sa teda nechape ako riadenie, alerakoia riadi. , Ma-
nazment mdézeme chapako proces, ktory vykonava manazér pri koordingkdivit 'udi,
aby tito dosiahli vysledky, ktoré by ako jedincmienikd)f neboli schopni dosiahtit
Riadenie vedie k clavedomému chovaniu skugindi @Sp celej organizéacie- Podnik
predstavuje vigmi réznorody systém vytvoren‘:}ovg@\rﬁ pre plnenie kokrétnych funkcii v
oblasti vyroby, dopravy, obchodu, financii«;l’al’?@?oblastiach spatenského
reprodukného procesu. Plnenie zékladnycg;@%kcii podnikplyoxiuju viaceré faktory (
kapitalova vybavena's techonoldgia, soc@ﬁfé,)..Naj-déleiitejéim faktorom ovlyiujicim
pinenie podnikovych clev je personél@ﬁnikmudia predstavuju v kazdej organizacii
zakladnua a rozhodujucu zlozku tvq@eﬁf@ho potenca@lispesnosti na trhu. Personal méze by
motorom, ktory posuva organizgéi'}} smerom Kejelebo brzdou braniacou napredovaniu.
Zavisi len od organizéacie, do akej miery dokbzdsky kapital vyu#i,,rozvija

Cag’ manazmentu, ktora sa zaobera optimalnym vyu#itidského potencialu, je

personalny manaZzment. Postavenie personalneho manaf znazaiuje obr.¢.1 :

Obrazoke. 1.

! Gerlich, P. : Mnagement a trzni ekono ManaZment [@gementu v zahrdinECONOMIX OK v Karvine, 1991, s.8.
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Podstatu personalneho manaimea@»mﬁieme vythegoisonalny manazment
Y

predstavuje uceleny systém rozvoja pg@bnélu, rsy&iEmovania pracovnych vahov v

@

reproduknom procese a systém vytg@%mia optimalnych podokipne efektivne pésobenie
personalu v pracovnom procese§x®u2itiﬁimﬂych metod vedenitudi pri plneni
strategickych zamerov a €y pé‘%ﬁliku. 2 Pre upresnenie pojmu uvediem definicie
H.T.Grahama, Astona a Gilbertsona. ,, Graham H.Tindg personalny manazment ako
sitas’ podnikového manZzmentu, ktora je zamerana na koécdicinnosti jednotlivych
zamestnancov a pracovnych skupin v zaujme efekiovptnenia ciov podniku. Obsah

personalneho manazmentu v podnikovej praxi tvori :
* planovanie pé&tu a Struktliry zamestnancov

» vychova

* hodnotenie zamestnancov

* odmeiovanie

 tvorba pracovnych podmienok

2 Kachaiakova, A. a kol. : Riadenigidskych zdrojov Ekonomicka univerzita v Bratisla®93, s.8



* sluzby zamestnancom
« systém priemyselnych vahov*

Aston a Gilbertson piSu, Ze : ,, Personalny manaZieevyh’adavanie, vyber, vychova a
integracia zamestnancov v zaujme tak osobnydioeizamestnancov ako aj toy

organizécie.*

1.2 Persondaln&innosti

Ulohou personalneho manazmentu je vedémig, tak aby Glohy vyplyvajice z ich
pracovného zaradenia vykonav&i najefektivnejsie. Pri n&ani tejto Glohy je délezité

zohadnt’ vSeobecne platné ciele personalneho manazmentu.

» Spolatensky cié — pristupovd zodpovedne k poziadavkam a vplyvom spolsti, a

pritom minimalizova@ negativny dopad poZiadaviek na podnik.

Organiz&ny cid’ — personalny manazment ma prisp@iastu efektivnosti podniku. Je
Svojimi aktivitami slazi kijm

®
~

N
L . S
strategickym zamerom podniku. A

prostriedkom ako dosiahtilnlavne ciele podniku. .

— /2N

~7

Funkeny cig’ — jednotlivé stasti personalnehio manazmetu sa rozvijaju na tagenij ktora

)
vyhovuje potrebam podniku a zamestrj@ﬁcov. PoskgtogluZby su opodstatnené a

@

nedochadza k plytvaniu zdrojov. @%/}

Osobny cié — pomah#é zamestn om dosiakthich osobné ciele, ak tieto ciele zvysSuju

S

prinos podniku. Zamestnanec musitcitie je sGag’ou podniku a prispieva k jeho vykonom.

Postaveniu zamestnanca zodpoveda jeho ohodnatgetie zaradenie

3 Kachaidkova, A. a kol. Riadeniaidskych zdrojov Ekonomicka univerzita v Bratisla@94%, s.8

4 Kachaidkova, A. a kol. : Riadenigidskych zdrojov Ekonomicka univerzita v Bratisla®93, s.8

5 Vetrakova, M. : Personalny manaZment, Univerzitteéya Bela, Ekonomické fakulta Banska Bystrica, 189H].



PInenie tychto uloh sa uskudtaije cez personalngnosti, socialnu starostlivés
riadenie pracovno — pravnycht@hov, personalnu agendu.Personéinaosti su vSetky
ulohy spojené s vyberom zamestnanca, adaptacémingrom, rozvojom a hodnotenim.
Zodpovednos za plnenie nesie personalne oddelenie, manazggeatkych stupoch
riadenia. V ramci socialnej starostlivosti persogahanazment vykonava aktivity ako je
zdravotnicka starostlivésstravovanie zamestnancov, zdravé pracovné pdistrdoprava do

zamestnania, rekr&aé zariadenia, ubytovanie.
V praxi su zvy¢ajne ulohy personalneho manazmentu rozdelené ttotpblasti :
1. Starostlivog o zamestnancov a pracovné prostredie
* riadiaci pracovnici
» vykonni pracovnici
» Specialisti
» zvlaStne skupiny
2. Odmaiovanie zamestnancov
» formy odmeiovania

» platova diferenciécia

* odvody Statu §
e odstupné

3. Systém hodnotenia

* metodika hodnotenia zamestnancov
* motivacia

* tvorba interpersonalnych vahov

4. Vyber zamestnancov

» rozvoj profesionalnej kariéry

» priprava na veducu funkciu

» vycvik psychickej odolnosti



* rozvoj kvalifikacie

5. Socialna starostlive/so zamestnancov
» kolektivna zmluva

» zdravotna starostlivds

» dochodkové zabezpenie

» dovolenka, relax, kultara

6. BeZzné personalngnnosti

» evidencia zamestnancov

e konkurzné konanie

e pracovno - pravne spory N
 prijimanie, adaptacia, uiovanie zamestnancpiév

Personalny manazment ako otvoreny systerrém oiiplyany prostredim, v ktorom sa

nachadza. Determinanty ovphyjace persori/élny manazment mozd byonkajSieho, alebo

vnatorného charakteru. Medzi vonkajs@\faktory onilyjice personalny manazment patria :

//C

e trendy vo vyvoji technoldgie @\Q /
« ekonomicky cyklus S

e politika Statu

» demograficky vyvoj

* Kkultdrne zasady, tradicie

* legislativa

» inflacia

Vnuatorné faktory ovplyitujlce personalny manazment patria :

» charakter podnikatekej¢innosti

* vek podniku



» strategickeé ciele
» Styly riadenia

» vlastnictvo podniku, dt

1.2. Personélne oddelenie

Zodpovednot za realizaciu personalny¢mnosti nesu veduci pracovnici na vSetkych
stupioch riadenia. Pri vit&ej organizacii, kde by viAdom na vEké mnozstvo
nevyhnutnych personélny@&mnosti je potrebné tieto delegovaa samostatného
zamestnanca, pripadne zriagersonalne oddelenie. Ulohou peronalneho oddejenia
pomd&a’ manazerom pri realizcii personélnMnosti.CMéieme povedaZze personalne

oddelenie je samostatny Utvar, ktory poskytuje@ui@qjﬁpetencie personalneho

O

oddelenia st obmedzené, skor by malitpiiohu péi\\gdcu. ~Predmetoémnosti

AN

personalneho Utvaru su prace:

= koncejné - personalna politika, podnij%@\‘/
o\

program v oblasti personalistiky, vr@b%né normymatenia a odmmvanie

XN
(@)

zamestnancov, programy trénino&ffﬁ,

= rozborové —priciny, priebeh aki@}%sledky personalnyghnosti na zaklade rozborov
evidovaného stavu a rozhovorov so zamestnancamnaf@rmi — informaa

zékladha pre rozhodovanie v personalnom manaZzmente,

= metodicko poradenské poskytovanie rady a pomoci, kritéria a metody vyber

tréningu zamestnancov, ich hodnotenia, rieSenigop@tnych problémov,
= opertivhe kazdodennéinnosti poda potrieb podniku a zamestnancov,

» eviderné —personalna agenda o zamestnancoch, to znamendaoso
pracovnopravna evidencia — banka Uudajov o zamestnana zaklade osobnych

spisov, pravna regulacia a formalizacigalzov medzi zamestnancom a podnikdm.*

5 vetrakova, M. : Personalny ManaZement, Univenritaeja Bela, Ekonomicka fakulta Banska Bystrica, 13986



Verkos’ personalneho oddelenia je zavisla odkesti podniku a charakteru
podnikatdskej ¢innosti. Vo v&Sich podnikoch byva personalny Utvardleneny podla

¢innosti na :

» oddelenie evidencie, administrativy
» Skoliace oddelenie

» oddelenie planovania, rozvoja

» oddelenie bezpmosti prace

Zaclenenie personalneho Uvaru v orgatisg Struktdre podniku je znazornené v

diagramet. 2. :

Generalny riadité

Sekretariat
Zastupca )
riadite’a
Obchodné Finartné \\\%/ Personalne
oddelenie oddeleme&% oddelenie

Personalne oddelenie podlieha priamo generalneaditdiovi a nesie priamu zodpovediios
za ugenie potreby zamestnancov, uzatvorenie podnikodgttdd pre zamestnancov, nabor

zamestnancov, tvorbu Struktury zamestnancov, rozwajdelavanie,bezpeog’ prace.

1.4. Personalna politika

Pre dosiahnutie vytgnych ci€ov v oblasti personalneho manazmentu je nevyhnutné
jednoznéne formulova ulohy a smer, ktorym sa podnik chce ulBe&ibor pisomne
formulovanych principov, zasad spravania sa zaragstiv podniku pri dosahovani
strategickych cikov pre v&Si casovy horizont sa nazyva personalna politika. Pélsa
politika je s&¢ag’ou podnikovej politiky. Formulacia personalnej iy musi vychadzézo
strategickych zamerov podniku a z dékladnej anafgkjorov determinujucich systém

personalneho manazmentu.

Ciele peronalnej politiky mézeme formulavaasledovne :



1. Ziska pre organizaciu schopnych a vykonnych zamestnanaezpét ich rozvoj.
2. Zosuladi zaujmy zamestnancov so zaujmami organizacie

3. Integrova zamestnancov do tvorby podnikového imidZu.

4. Usporiadd personalnu a socialnu obfas

5. Vyjadrit’ spoluzodpovedndsorganizacie za spalensku a ekonomicku politiku.

Personalnu politiku ako subor principov a zasaitll,sa mieru®. Personalna politika

charakterizuje zamery podniku v oblastiach :
1. Pracovné prostredie

» prevadzkovy poriadok

e pracovna doba

* bezpénog’ prace -

. . V)
« organizacia podniku /@“
+ personalny rozvoj @
@)
PN
2. Politika zamestnanosti Y
2
: Y
» rozsah zamestnanosti @
S

e poziadavky na zamestnanc6$

» ziskavanie novych zamestnancov
* adaptéacia

3. Vzdelavanie zamestnancov

» identifikacia vzdelavacich potieb
» zvySovanie kvalifikacie

» Skolenia

4. Informaina politika

5. Systém riadeniéudskych zdrojov



6. Mzdova politika

7. Uvolnovanie zamestnancov
* zmena pracovného miesta
* odchod do dochodku

* prepustenie zamestnancov
8. Socialna starostlive's

Pre vSetkyasti je vypracovana pisomna dokumentacia, tatojeinormy spravania sa pre
vSetkych zamestnancov podniku.S personalnou palitikusia by oboznameni vsetci

zamestnanci. Mini délezité je, aby boli dodrziavané vSetky deklame principy a zasady.

NaSim ciéom je analyza systému vzdelavania vo vybranychvodnéckych
zariadeniach, preto povazujeme za dolezité chaiakt;ﬁg{ivzdelévanie ako jednu

A
=2

z personalnyckinnosti. R

A

)
/

1.5. Vzdelavanie zamestnancov

1.5.1. Vzdel &vanie

Vzdeladvanie mdézeme definavako ci#avedomy proces, ktorého ulohou je sprostredkova
vedomosti, zrénosti s ciom osvojt’ si ich. Vzdelavanie dospelych je nevyhnutné chiapa
ako subor organizovanych procesov v systéme caloi#ho vzdelavania. Vzdelavanie dava
'udom moznos adaptova sa na trhu prace v meniacich sa podmienkach. déldeele

vzdelavania dospelych su rozvoj a dotvaranie osstijramlaptacia na meniace sa ekonomické



prostredie, rozvoj vzdelanosti. Vzdelavanie dosgelypravuje Zakon.386/1997 al'alSom

vzdelavani .

1.5.2. Systém vzdelavania

Pod pojmom vzdeldvanie sa rozumie rozvoj zamesmarpa@nuc zaskolenim,
odbornym Skolenim, periodickym Skolenim a Skolem&ameranym na rozvoj manazerskych
zrwenosti. Rozvoj zamestnancov je proces zamerany y&ozanie kvalifikacie zamestnancov
tak, aby kazdy zamestnanec mal kvalifikaciu vypjyrea z jeho pracovného zaradenia.

V narainych trhovych podmienkach je nevyhnutnym predpaddadispeSnosti podniku
zamestnava zamestnancov, ktori maju zodpovedajucu kvalifikadréovanie potrebnej
kvalifikacie musi vychadzaz dékladnej analyzy pracovného miesta a vyvojovyehdov

v odvetvi. Systém vzdelavania je priamo zavishfimzofie podniku. Niektoré spotmosti
uprednosuju zamestnancov, ktori su vo svojom odb@fe profedmi. Tieto spolénosti
venuju rozvoju zamestnancov minimalnu pozot’rp@ﬁgréné prostriedky. Na druhej strane

su podniky, ktorych filozofia je zaloZzena na sy%@ikej vychove personalu.

@)
=4
7

notliv&asti :

Systém vzdelavania moézeme rozdela jed

p
RS
1) Identifikacia potrieb vzdelavania. //\\N\

/-

&7

Ulohou prvejcasti je utit potrebyd’ ho vzdelavania zamestnancoviadiska
organizacie, zamestnanca. Potg@ vzdelavania agndko uéita disproporcia v stasnej,
alebo buducej Strukture zamestnancov. Odhadnupéogisrcie mozno odstrahrozSirenim

kvalifikacie, stdZzou v inej organizacii, Skolenitnéningom af’.
Postup pri analyze a identifikacii vzdelavacichriedt :
a) zhromaz'ovanie potrebnych tdajov

= pocet a Struktdra zamestnancov — Struktlra saugs/ ukazovatéoch : vek, pohlavie,

najvyssi stupie dosiahnutého vzdelania, profesia

= zistenie rozdielu medzi poZiadavkami na pracovngstoivyplyvajucimi z profesiogramu
a skut@nou kvalifikaciou zamestnancov, ktori na tycht@stach pracuju, pri skimani

rozdielov mézu nastastyri varianty :

l. zamestnanec ma vyrazne vysSiu kvalifikaciu akoojaarlavka pre vykon konkrétnej

funkcie



Il. zamestnanec ma vyrazne nizSiu kvalifikaciu akomtignlavky na pracovné miesto
Il kvalifikacia zamestnanca zodpoveda poziadavkam
IV.  zamestnanec ma mierne vysSiu kvalifikaciu ako jEgmtavka na pracovné miesto

Grafické znazornenie vahu kvalifikacie zamestnanca a poziadavie na kkatfu

vyplyvajucu z profesiogramu obt.3.

Legenda :

Poziadavky na kvalifikaciu -
Kvalifikacia zamestnanca -

= planovany roz‘molc’)gie, zmeny v organirg Strukture, v ukazovdtech, ktoré
umoznia premietrtutieto zmeny do zmien v kvalifikaej a profesnej Struktare

b) vyhodnotenie Udajov a zistenie rozhodujlcich ddteatov

Ciel'om tejto etapy je uit rozhodujice ukazovdie, ktoré ovlyviuju paset, kvalifikatnu a
profesna Struktiru zamestnancov. Pr&enie sily a smeru pésobenia jednotlivych faktorov

mobzeme pouZitieto metody :

= metbdy kvalifikovaného odhadu— na zaklade dlhotmych skisenosti vybrani odbornici

vyjadria svoj nazor na Vkos’ vplyvu jednotlivych faktorov. Nazory expertov su



matematicko-Statisticky vyhodnotené a tvoria podidee rozhodnutia o vyvojovych

trendoch. Metdda je vhodna pre kratkodobé, streatneglanovanie.

= retrospektivna analyza— sleduje sa vyvoj vybranych ukazovare, ziskany trend sa
zovSeobecni a zaditych podmienok sa méze extrapoléwdo buduicnosti. Predpokladmi
vyuZitia tejto metddy je zber a vyhodnotenie rowauych Udajov za dihSie obdobie a
normalny vyvoj péas zhromadovania udajov.Nevyhodou tejto metddy je, Ze nieyvzd

dostaténe odhadne kvalitativné zmeny vo vyvoji jednotlinyikazovatiov.

= porovnavacie metddy- analyza sa robi na zéklade porovnania vybrankelzovatéov
vo viacerych organizaciach, porovnanie k rovnakédwmu, alebo trendu za rovnakeé

obdobie. Nevyhodou je zlozitéaemie porovnatéych udajov

= metdda mikrorozborov — tato metéda vychadza z porovnavacej metédy aj
pouZzt’ ju pri analyze sledovanych faktorov na nIZSGJ aiqdielha, oddelenie, dt )

Vyhodou tejto metddy je, Ze mbézeme podrobnej@anaa vybrané ukazovatele.

/\\

N

/

2) Specifikacia cidov vzdelavania

w\\

A

x
Pri Specifikacii ciéov d’alSieho vzdelavanla;e h/eba:u‘rpredmet vzdelavania, méze tatby
///‘
nadobudnutie novych z&nosti, VEdomOSthkBDZVOJ hodndt. Nové &mosti sa ziskavaju
pomocou tréningu, vykonu manualney@%ce ,» Ziskamivych vedomosti kladie déraz na

rozvoj kognitivnych schopnostf. @
<
3) Obsah programu vzdelavania

Obsah programu vzdelavania saiura zaklade identifikacie potriefalSieho vzdelavania a
cielov organizéacie Po analyze potrieb vzdelavania spracuje program vzdelavanidalsie
vzdelavanie moze Ifyzamerané na zdokonalenie konkrétnyclzosti, ziskanie ditych
vedomosti, alebo iba na zmenu postojov. V programagia by uvedené informacie o pte
ucastnikov, dzke kurzu, mieste konania, Boeh kurzu, prednasajdcich, harmonograme,
nakladoch nadastnika kurzu, aplikacie kurzu v praxi.Pri vybegpésobu vydby sa

zohadiuju zasady :

Aktivna @was’ —posluché sa i a dihSie si uchovava osvojené vedomosti v parkédi,sa

aktivne zgastiuje vywovacieho procesu,

Opakovanie- posluché si lepSie zapamaté fakty ak su zopakované,

"vetrakova, M. : Personalny manZment, UniverzitadjtaBela, Ekonomickéa fakulta Banska Bystrica, 139628



,Vecnog’ -ucenie jelahsie, ak je material, ktory si maju poslusit@svojit zmyslupiny.®

Po identifikovani rozhodujucich faktorov ovphyjacich kvalifikaina Struktdru
zamestnanecov, zisteni potrieb vzdelavania sa eyrplan vzdelavania a vychovy

zamestnancov. Plan vzdelavania a vychovy zamestnawmbsahuije :
» formulaciu ci€ov, ktoré chce podnik dosiahihu oblasti rozvoja personalu

= pocet pracovnych miest, kde je predpisané vysokok&alzdelanie, piet
zamestnancov, &majlcich (nesfiajicich ) poziadavku

» pocet pracovnych miest, kde je potrebné stredoSkolglélanie, pdet zamestnancov

spinnajucich (nesfihajucich) poZiadavku

* pocet pracovnych miest, kde je potrebné dgnie v odbore, pripadne v pribuznom

odbore, poet spiajlcich (nesfiajlcich) poZiadavku

* pocet zamestnancov so zakladnym vzdelanim!\ﬁé?vaﬁﬁhg'tch zamestnancov
&°

Pri zostavovani planu vzdelavania sa musi’admgﬁj prirodzeny Uubytok zamestnancov —

&

A e /;\\\§_ 7 , ~ z
odchod do dochodku, na matersku dovoleku; vojeaskiadnt sluzbu dt Na zaklade
o . L
vysSie uvedenych skutoosti personalne o@jelenle zostavi podrobny plavoja.
AN
V I’ H ) t’ . /r§§
plane je rozpracovny systém : @

a) rutinnych sSkoleni — nastupné z\\@(olenie pre nowzgrhestnancov

b) odbornych Skoleni — planované prehlbovanie a roxdirie znalosti, ztimosti pre

vykonavanu pracovnéinnog’ a funkciu

c) periodickych Skoleni — Skolenie zamestnanca@enych profesii, pravidelne sa opakujuce

v urcitych intervaloch v sulade so vSeobecne zavaznyadgsmi

d) operativnych Skoleni — neplanované Skolenie zarapstiv podmienené mimoriadnou

potrebou, napr. zmena legislativy.

Skolenia mézu /zabezpéené vlastnymi zamestnancami, alebo externymi &odit

Pri vybere externych Skolitev st rozhodujuce tieto kritéria :

1. Kvalifika¢na Uroveé

8 william, B. Werrthe, Jr. : Lidsky faktor a personfinanagemant, Victoria Publishing, a.s. , 19927&.



2. Urovei vykladu

3. Kuvalita Stadijného materialu
4. Obsahové zameranie

5. Organizéacia Skolenia

6. Dostat@ny ¢asovy rozsah

7. Efektivita Skolenia

8. Vyhovujuci termin Skolenia

9. Vyhovujuce miesto Skolenia
10.Cenova pristupndgs

Rozhodovacie kritéria su bodované hodnotami O, 3, 2

o
N
A=

A
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0 — uplne nevyhovujuce

3 — vyhovujuce, bez akejkeek namietky

QU
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S externym Skolittom, ktory dosiahol po zy%%i\
o\
ohodnotenie, je uzatvorena zmluva o 7@’@6&pieékolenia.

X
@
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4) Hodnotenie vzdelavania @“

S
Hodnotenie vzdelavania je poslé%aa‘s’ systému vzdelavania zamestnancov. Hodnotenie sa
zameriava na denie prinosu vzdelavania jednak ptastnikov kurzu, prinosov pre

organizaciu.

V naSej diplomovej praci budeme analyzvadelavanie v zdravotnickych zariade-niach,

preto povazujeme sa dolezité vysweflojem neziskova organizacia.

1.6. Neziskové organizacie

.Neziskova organizacia je pravnicka osoba, ktpredmetontinnosti je
poskytovanie vSeobecne prospesnych sluzieb. NeAstmanizacia méze samostatne vo
vlastnom mene a na vlastnu zodpovedng&onava aj d’al’Siu ¢innog’ za &elom

dosiahnutia zisku za predpokladu, Ze tatitmog’ou dosiahne delnejSie vyuZitie svojho



majetku a zisk z tejtdinnosti v celom rozsahu pouZzije na zab&gpée vSeobecne

prospesSnych sluzieb. VSeobecne proseSnymi sluzbaten
a) poskytovanie zdravotnej starostlivosti,

b) humanitna starostlivds

c) rozvoj a ochrana duchovnych a kultarnych hodnét,

d) doplnkové vzdelanie deti a mladeZe, vratane orgaania telesnej vychovy a Sportu pre

deti a mladez ¥

9 Zakong. 213 /1997 Z. Z. z 2. Jula 1997 O neziskovyclanizaciach poskytujicich véeobecne prospesné sluzby



