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Anotacia

Tato bakalarska praca sa zaoberd analyzou fungovania personédlneho
Utvaru. Personalny manaZzment je velmi doélezity pre kazdu organizaciu.
Hlavnym ciel'om tejto prace bolo charakterizovat’ personalistiku v sucasnosti,
jej hlavné problémy, porovnanie tedrie s praxou.

V préci je sUstredend pozornost na funkcie a postavenie personéalneho
manazmentu. Prakticka Cast’ analyzuje sucasny stav jeho fungovania v Statnej,

verejnej a sukromnej sfére .
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Annotation

This bachelor “s work deals with analysis of operation of the personal
departement. Personal management is very important for every organization.
The main point of this work was to characterise human resources management
nowdays, it 's main problems and comparison of theory with practice.

The work focuses on functions and position of personal management.
Practical part analysis present situation of it’s functionality in state, public and

personal administration.
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UvoD

Prioritnym c¢lankom v manazmente Tudskych zdrojov je uz niekolko
desatro¢i ¢lovek. LCudia st spoloénym prvkom v snahe dosiahnut’ stanovené
ciele podniku. Persondlny manazment v sucCasnej dobe zahffia mnoZzstvo
funkcii, ktoré napomahaju spolo¢nostiam ziskavat’ a hlavne si udrzat’ vhodnych
a kvalifikovanych zamestnancov. Jednym z podtextov manazmentu l'udskych
zdrojov je aj psycholdgia préace, ktora sa zoberd sprédvanim jednotlivca
a spravanim celych skupin. Medzi podstatne funkcie tiez patri skimanie
vztahov l'udi z v r6znych profesiach, na urovni spolocenskych skupin.

PoukaZeme na jednotlivé funkcie personalneho manazmentu, ich naslednd
nadvdznost’ a systémové prepojenie. Prepojenie kvalifikovanych veducich
a manazérov timov, ktory svojim prinosom pre spolocnost pomahaju

dosahovat’ stanovené ciele.

V prvej kapitole sme rozobrali histériu personalistiky, jej dévod a vznik.
Budeme si v§imat’ postupnost’ jej Vyvoja V jej urcitych fazach.

Druha kapitola je zamerana na teoriu personalneho manazmentu a bude
v nej poukazané na jej doélezité funkcie od vyberu zamestnancov, cez
preskolovanie, motivaciu az po ukoncenie pracovného pomeru.

Obsahom tretej kapitoly je prieskum, kde na zaklade dotazniku zistime
stCasny stav personalneho manazmentu v sUkromnom, verejnom a Statnom
sektore na Slovensku.

Stvrta kapitola sa zameriava na vyhodnotenie dotaznika.

V piatej kapitole poukdZeme na saasny stav postavenia personalneho
manazmentu na Slovensku na zéklade pouzitia dotaznika. Zdéraznime zistené
nedostatky, rozoberieme moje skusenosti zo ziskanej praxe v personalistike.
Dufame, ze nasa bakalarska praca bude viest k objasneniu postavenia
personalneho manazmentu hlavne v slovenskych spolo¢nostiach, ktoré velky

vyznam personalistike nekladu.



1. VZNIK PERSONALISTIKY A JEJ HISTORICKY
VYVOJ

Vo svojej bakaléarskej praci sa budem venovat postaveniu personalneho
manazmentu. Vysvetlim, preco je historicky c¢lovek doélezitym faktorom
V personalnom manazmente, pod¢iarknem jeho vyznam v pracovnom procese.

PopiSem etapy vzniku personalneho manazmentu.

1.1 Hospodarske predpoklady vzniku personalneho
manazmentu

Personalny manazment a personalne riadenie v manazmente organizacii
vznika a rozvija sa na prelome 19. a 20. storo¢ia. Hlavnou udalost'ou tohto
obdobia bola priemyselna revolucia. Trvanie a Groven priemyselnej revoltcie
boli v jednotlivych krajinach odlisné. Vysledky vSak boli vSade rovnaké.
Ru¢na praca zaGinala byt prekazkou, pretoze bola zdihava. Premeny
V priemyselnej vyrobe museli nevyhnutne nastat’. Prvd technicka revolicia
zaviedla parny stroj do priemyselnej vyroby, tato revoldcia pripravila aj druhu
ku ktorej doSlo koncom 19. a zaiatkom 20.storocia. V tomto obdobi bol
proces industrializicie a mechanizéacie hospodarskej vyroby délezitym prvkom
ekonomického rastu vsetkych odvetvi priemyselnej vyroby. Hlavnym obsahom
bolo vyuZitie elektrickej energie. Elektricka energia nahradila jednoduchy mélo
produktivny parny stroj. Hospodarstvo sa nevyvijalo na zaklade vyuzitia vacsej
kapacity vyrobnych strojov, ale vysSej produktivity préce.

Koncom 19. a zaciatkom 20.storo¢ia sa vo vsetkych vyspelych krajinach
podstatne zvysSila hospodarska vyroba, prudko sa rozsirila jej koncentracia,
vznikli verké bankové a priemyselné spolo¢nosti. Objavili sa prvé medzistatne
ekonomické vzt'ahy a. rozvijali sa procesy medzinarodnej del’by prace. V rdmci
svetového hospodarstva prudko rastie rozdielnost’ v ekonomike krajin a
nerovnost’ hospodarstva. DéleZzitym faktorom je tieZ fakt, Zze sa za¢ina vystavba
Zeleznic. S koloniami malo britské impérium najvacsie dopravné hospodarstvo,

patrila mu pitina svetovej dizky Zeleznitnej siete. Preto sa v anglickom



priemysle objavovali vydobytky druhej technickej revolucie len zriedka a
velmi pomaly. Na zaciatku 20.storoCia Anglicko straca svoje dominantné
postavenie v priemyselnej vyrobe a lidrom na stavaju USA. Vznikaju tu nové
podniky, ktoré zamestnavaju stovky l'udi a tu uz vznikla potreba novych
adekvatnych sposobov organizécie riadenia vyrobnych procesov. Mali za Glohu
zvySovat’ produktivitu prace. Désledkom toho sa zdokonal'ovanie manazérskej

prace stalo predmetom skimania.*

1.2 Vyvoj manaZmentu 'udskych zdrojov

Na zaciatku 20.storoCia sa dostava do popredia problematika ¢loveka
v pracovnom procese. Na predstave o racionalno-ekonomickom ¢loveku je
zaloZena Taylorova koncepcia manazmentu. Jedna sa o ¢loveka, ktory pracu
vykonava len za ucelom zabezpecenia svojich zdkladnym Zivotnych potrieb.

Mc. Gregorova tedria X zasa vidi ¢loveka ako nespol'ahlivého pasivneho,
poslusne vykondva pracovné ulohy, odmieta zodpovednost’ a o¢akava financny
profit. Od ¢loveka bola pozadovana maximalna vykonnost a disciplina,
odmena bola podmienena plnenym normy. Tzv. motivacia prostrednictvom,
cukru“ (odmena) a ,,bi¢a“ (sankcia).

V tridsiatich rokoch minulého storocia dochadza v personalnej oblasti
Kk vyraznej zmene. Zacinaji sa formovat’ 'udské vztahy. Tedria poukazuje na
T'udskd bytost’ a nie aby bol pracovnik vnimany ako stroj. Uginnym nastrojom
motivacie sa pouziva socialna starostlivost’. Vznika personalna administrativa.

Personalna praca bola chapana ako sluzba zabezpecujica administrativne
prace a procedury spojené so zamestnavanim l'udi.

Koncom Styridsiatich rokov minulého storo¢ia sa zaina formovat
behavioralny pristup k personalnej préci. Tento pristup sa zameriava na
poznavanie ludského spravania v organizécii.’ Pracovnik je skimany po
psychologickej strdnke. Sleduje sa jeho spravanie auplatiiuje sa tedria
motivacie. RieSi sa problematika pracovnych skupin avplyv manazérov na

vykon pracovnikov. Do popredia vystupuje humanisticky model manazmentu.

! Sergej Vojtovi¢, Persondlny manazment, 2006, str. 15 - 19
2 Dudinska,Jarab,Budaj, Spanik, Manazment Pudskych zdrojov, 2011, str. 11
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Humanisticky model manaZzmentu predpoklada aj zmenu roly manaZéra.
Akceptuije sa rola lidra miesto roly kontroléra.’

Manazment P'udskych zdrojov sa najviac formuje v Sestdesiatich rokoch
minulého storocia. Dolezitym bodom organizacie sa stava manazér. Pracovnici
st povazovani za kI"aCovy zdroj organizécie a preto sa im venuje maximalna
pozornost’, aby dosahovali ¢o najlepsi pracovny vykon.

Podl'a M.Amstronga z hierarchistického postavenia v organizacii mozno
vymedzit’ tieto etapy:

e Personalna administrativa

e Personalne riadenie

e Manazment 'udskych zdrojov

e Manazment intelektualneho kapitalu

Socialne savislosti vzniku riadenia personalnych ¢innosti

Pracovnik hra doélezita ulohu. Venuje sa mu zvlaStna pozornost, aby
dosahoval ¢o najlepsi pracovny vykon. Pristupuje sa k nemu nielen ako
k doplnku stroja, ale ako k Zivej bytosti. RieSi sa problematika adekvatneho
odmenovania. Zistilo sa, Zze jednoduché socidlna starostlivost” ako napriklad
zriadenie podnikovych kantin zvySuje vykon pracovnikov. Tak isto sa zacina
klast doraz na vzdelanost, zacCina sa rozvijat' systém systematického
odborného vzdelavania. VysokoSkolske vzdelanie je vtomto obdobi skor
vynimkou. Orientovalo sa na pripravu odbornikov ako su lekari, pravnici,
ucitelia a pod, na ktoré sa zameriaval $tat. Rozvija sa systém odbornej pripravy
pracovnikov aodborného vzdelania s podporou jednotlivych podnikov.
Odborna vzdelanost’ pracovnikov zvySuje podniku konkurencie schopnost’.

Socialne istoty v podnikoch sa stavali lakadlom pre zaujemcov o pracu.
Podnik, ktory ponukal silny socialny program sa staval Ziadanym pre

uchadzacov o pracu a tym si zabezpecil zaujem najlepsich odbornikov.

3 Dudinsk4,Jarab, Budaj,Spanik, Manazment Fudskych zdrojov, 2011
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F.Taylor bol prvym c¢lovekom, ktory zacal vedecky analyzovat pracu.
Vyskumné Usilie vyustilo do formovania Styroch principov riadenia prace:
a) VyuZivanie vedeckého pristupu na hodnotenie prace
b) VyuZivanie vedeckého pristupu v oblasti vzdelavania arozvoji
pracovnikov
c) Spolupracovat’ s pracovnikmi, aby ziskali istotu Ze odvadzaju pracu
v stlade so stanovenym vedeckym postupom
d) Uvedomenie si, Ze veduci pracovnici maju nielen pravomoc, ale aj
zodpovednost’
Dalim predstavitelom vyskumu organizacii bol Henri Fayol. Snazil sa
0 zvysenie vykonného potencialu riadenia cestou rozSirenia jeho analytického
ramca, ktory by =zahriioval popis riadiacich funkcii a principy riadenia
organizécii.*. Chapal riadenie ako sthrn principov, pravidiel a postupov. Svoje
vysledky opisal v knihe ,,Exposé des principes généraux d”administration.

1.3 Z&klady a vyvej riadenia Pudskych zdrojov

A. Kachanakova opisala vyvoj riadenia 'udskych zdrojov do Styroch etap:

Prva etapa - zacala v minulom storo¢i a mozno ju spajat’ s priemyselnou
revoluciou.

Druha etapa — sa spaja svedeckym manazmentom, ktorého hlavnym
predstavitel'om bol Frederik Taylor.

Tretia etapa — vznika v savislosti so zmenami, ktoré prebiehali v obdobi
tridsiatich rokov

Stvrta etapa — Styridsiate a patdesiate roky, rozvoj aktivit suvisiaci so
ziskavanim, prijimanim, evidenciou, odbornym vycvikom zamestnancov
a starostlivostou o nich

Piata etapa — vV Sest'desiatich a sedemdesiatich rokoch, pouZivaju sa
prepracované metody vyberu, systematické vzdeldvanie, odmeiovanie a

hodnotenie zamestnancov.

* Sergej Vojtovi¢, Personalny manazment, 2006, str. 35
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Siesta etapa - osemdesiate roky, zasadnejSia zmena v oblasti
personalistiky, za¢ina sa pouzivat’ nova terminologia, nové pristupy v riadeni
personalu. Rozvija sa strategické riadenie 'udskych zdrojov.

Siedma etapa — devitdesiate roky. Je spojena so zmenami, rozvijaju sa
pristupy z osemdesiatich rokov, ststred’uje sa pozornost’ na rozvoj podnikovej
kultiry, zdokonaluje sa manazment podniku, pri rieSeni problémov sa
uplatiuju nové met()dy.5

Hlavnou tulohou riadenia Tudskych zdrojov je dosiahnut' konkurencie
schopnost’ pomocou schopnych, vzdelanych aoddanych pracovnikov,
prostrednictvom sastavy kultarnych a personalnych postupov.

Riadenie T'udskych zdrojov sa najCastejSie definuje ako cinnost’, ktorej
pozornost’ sa sustred’'uje na pracovnikov, ktory sa podielaji na dosiahnuti
synergického efektu — splneni cielov pracovnikov a podniku ako celku. °

Zakladné charakteristiky riadenia l'udskych zdrojov st:

e integrécia strategického riadenia so stratégiou podniku

e riadenie 'udskych zdrojov vo vztahu k podnikovej kulture

> A Kachanakové, Riadenie udskych zdrojov, 2003, str. 15 - 18
® A.Kachanakova, Riadenie ludskych zdrojov, 2003, str. 10
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2. TEORIA PERSONALISTIKY APERSONALNEHO
MANAZMENTU

V tejto Casti svojej prace sa budem venovat’ postaveniu manazmentu
Pudskych zdrojov. Opisem funkcie manaZzmentu ajeho doleZité postavenie
V pracovnom procese a pri rozmiestiiovani a vybere zamestnancov.

Personalistika je odbor, ktory sa zameriava na ziskavanie kvalitnych
zamestnancov pre podnik. Motivuje zamestnancov a stanovuje optimalne

mzdové postupy pri ich odmeiiovani.

2.1 Ulohy a funkcie personalneho manazmentu

Personalny manazment sa najCastejSie definuje ako cCinnost, ktorej
pozornost’ sa sustred’'uje na zamestnancov — l'udské zdroje, ktord sa spolu
sostatnymi funkénymi oblastami manazmentu podiela na dosiahnuti
synergického efektu — splneni cielov zamestnancov a organizacie ako celku.’

Personalny manazment spiia funkciu strategického a premysleného
pristupu k riadeniu pracovnikov, ktori sa v koneénom doésledku podiel'a na
efektivnom plneni stanovenych cielov organizicie.

Hlavnou ulohou manazmentu l'udskych zdrojov je:

e zabezpeCit’ potrebné pocty pracovnikov v profesijnej i kvalifikacnej

Struktare

e zosuladit’ spravanie pracovnikov, stotoznit’ ich so strategickymi ciel'mi

organizéacie

Tieto tlohy sa plnia pomocou celého radu rdéznych cinnosti, ktoré sa

oznacuju ako personalne funkcie.

Personalistika je odbor, ktory sa zameriava na ziskavanie kvalitnych
zamestnancov pre podnik. Motivuje zamestnancov a stanovuje optimalne
mzdové postupy pri ich odmenovani.

Obsahuje rad subsystémov a to:

" A.Kachanakova,0.Nechtmanova,Z.Joniakov, Personalny manazment, 2008, str. 12
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- spracovava administrativno-organiza¢nii oblast’
- zabezpeCuje personalny a sociélny rozvoj celej institlcie
- optimalizuje riadiace a rozhodovacie akty

- poskytuje personalne poradenstvo

Personédlne manazerstvo je profesionalmi riadena personédlna préca.
Zohl'adfiuje mnozstvo personalnych c¢innosti a aktivit. Tvori personalnu
stratégiu a Vviziu organizacie, tvori zamestnaneckd politiku a filozofiu. Tvori
pracovné tymi a napomaha pri vytvarani optimalnej klimy na pracoviskach.

Zaobera sa procesom prijimania a adaptovania pracovnikov.

Personalna administrativa sa zaobera hlavne uzatvaranim pracovnych
zmllv. Spracovava personalny informaény systém a vypracovava takzvany

personalny reporting. Zarad’'ujeme sem aj mzdovu agendu.

Personélne planovanie sa zaoberd kvantitativnym ale aj kvalitativnym
planovani pracovnikov, planovanie ich potrieb, planovanie ziskavania novych
pracovnikov, planovanie mzdovych prostriedkov, planovanie obsadenia

manazeérskych pozicii, planovanie personélnych rezerv a d’alSie aktivity.

Personalny controlling vyhodnocuje vyvoj institacie , analyzuje skuto¢ny

stav personalnych ¢innosti. Sleduje odchylky od planu.

Personalny marketing zabezpecuje pracovnikov. Prezentuje instituciu,
podnik na pracovhom trhu. Koordinuje azadava personalnu inzerciu,

organizuje naborové konania, poskytuje poradenskt ¢innost’ v personalistike.

Personélny rozvoj zabezpecuje vsetky formy vzdeldvania, jednak
povinného zo zadkona ( napriklad vstupné Skolenia PO, BOZP ) ale aj
kvalifikacného, rekvalifikacného, Specializa¢ného, atestatného a ré6znych inych

vzdelavani.
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Personalne ¢innosti, ktoré sa ¢lenia nasledovne:
e formovanie pracovnej sily

e starostlivost’ 0 zamestnancov
e pracovné vztahy

e Skolenie, vycvik a rozvoj

e stimulécia a motivacia

e komunikacia

e oOrganizacia

e vykonna funkcia

e programy a planovanie

e analyza, audit a vyskum

e personalne informacie a informatika

Cinnost’ 'udskych zdrojov nespo¢iva len v prijimani, ziskavani a udrzani si
pracovnikov, ale aj ziskavat ich k dosiahnutiu spolo¢ného ciel’a, vytvarat
priaznivé pracovné podmienky, budovat’ organizaciu ako l'udskii komunitu.
Dalsou funkciou personalneho ttvaru je vybudovanie krizového planu
Vv pripade r6znych nepredvidanych situdcidch ako je napriklad vel'ké mnozstvo
pracovnych neschopnosti, narazové poziadavky na organizaciu, zamestnavanie
zahrani¢nych pracovnikov, zvladnutie interkultirnych rozdielov, Strajky

a podobne.®

8 E.Dudinska, J.J arab,P.Budaj,M.Spanik, Manazment Pudskych zdrojov, 2011, str.19 - 23
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v
Zamestnanci | Praca Vysledky
Motivécia Poziadavky || Vykon

Rozmiestiiovanie zamestnancov
a ukonéenie pracovného pomeru

v

Vzdeldvanie a rozvoj zamestnancov Schopnosti Odmeny Produktivita
Zaujmy Kvalita
Riadenie a planovanie kariéry Osobnost Uspokojenie

Postoje Zotrvanie

Hodnotenie pracovného vykonu

Odmefiovanie zamestnancov v
Vysledky organizacie
Pracovné vztahy Prezitie
. "| Konkurencieschopnost
Pracovné podmienky Rast
Ziskovost

Personalny informacny systém

Zdroj: KACHANAKOVA, A. a kol.: Personalny manazment. lura Edition: Bratislava, s.
213.

2.2 Strategické riadenie Pudskych zdrojov a ich planovanie

Strategické ciele 'udskych zdrojov vyjadruju do akej kvalitativnej drovne
budl uspokojené jednotliveé strategické potreby organizacie.

Stratégie I'udskych zdrojov determinuji spdsob uspokojenia strategickych
potrieb organizéacie, davaju persondlnym aktivitdm zmysel vytvarajd vnutorna
stdrznost’ novych postupov .’

V procese riadenia l'udskych zdrojov do popredia vystupuju viaceré
subjekty.

a) Vrcholovy manaZment, jeho tulohou je uvazovat arozhodovat

strategicky. Ma zodpovednost’ za Smerovanie a postavenie spolo¢nosti,

ma za ulohu formulovat’ ciele. Vypracovava funkéné stratégie, ktoré

o A Kachanakova,O.Nechtmanova,Z.Joniakova, Personalny manaZzment, 2008, str.34
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podporuji podnikatel'sky zamer a stratégiu spolo¢nosti, uréuje metody
na konkurencie schopnost’ podniku.

b) Utvar riadenia Pudskych zdrojov, je 3pecializované pracovisko, ktoré
je garantom napliiania cielov ato prostrednictvom zabezpeenia
kvalitnych  pracovnikov v dostatoénom mnozstve. Koordinuje
a odborne usmernuje vsetkych riadiacich pracovnikov. Zabezpecuje
pre riadenie T'udi koncepcéné, metodicko-poradenské, evidencné,
operativne a rozborové préce.

c) Liniovy manaZéri, maju zodpovednost za ekonomické vysledky
aplynuly chod svojich oddeleni. V tomto smere riadia svojich
zamestnancov, prostrednictvom ktorych plnia stanovené ciele.*

Spi¢kovy manazér je ten, ktory hlada nové, spravne cesty, ako do

buducnosti presadit’ svoju firmu na trhu.

Moderna organizécia sa opiera o tri typy manazérov a to:

e Liniovy manazéri, realizuji nové myslienky a napady

¢ Vrcholovi manaZzéri, vedu vrcholové tymi l'udi, koucuju liniovych
manazerov

e Interni nositelia zmien, Siria nové myslienky, prinaSaju nové rieSenia

Existuju dva typické pristupy, ktoré charakterizuji pdsobenie a vlastnosti
vodcov.
e Behoviaristicky pristup - manazéra hodnoti podl'a toho, ¢o a ako robi
a nie ¢im bol
e Situaény pristup - vlastnosti vodcu sa menia prechodom do nového
prostredia

V minulosti nasledovat’ vodcu znamenalo, poctiivat’ ho. Dnes to uz tak nie
je. Organizacia sa spaja z mensich kolektivov, kde Clenstvo je zamenitel'né

a spaja ich snaha dosiahnutia spolo¢ného ciel’a.

10 A Kachanakové, Riadenie Pudskych zdrojov, 2003, str. 18 - 19
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Mnoho organizacii dnes vyhlasuje, Ze najdéleZitejsi st Tudia aich
vedomosti, ale ovela menej je zial' tych, ktori svoj vyrok pouzivaju aj

v praxi.tt

Na dosiahnutie vopred vyty¢enych cielov sa ako prostriedok vyuziva
stratégia.

WStratégia urcuje cielavedomé formovanie budiiceho stavu a usporiadania
dejov iprocesov tak, aby sa dosiahol pozadovany ciel’ s vyuZitim
intelektualnych, odbornych, teoretickych i praktickych znalosti a skusenosti,

. v o V. ;. 12
realizacnych cinnosti aj aktov**.

Strategické myslenie je proces vyuZivania a uplatiovania cielavedomych
postupov, kedy si manazéri musia osvojit' spdsoby uvazovania a myslenia
v suvislosti s kultirou riadenia organizacie.

,»otrategické myslenie predstavuje teda proces vyuZivania a uplatiiovania
cielavedomych postupov, znalosti a skusenosti nanrieSenie strategicky
vyznamnych situdcii, ktoré umoznuju odhalovat’ a poznavat nezname vlastnosti
avztahy“.'®

Strategické planovanie je plynulé prispbsobovanie arozvijanie
podnikatel'skych aktivit, schopnost’ konkurovat’ okoliu, je to tvorba firemného

portfolia. Strategicky plan sa vyhotovuje ako dlhodoby plan araz ro¢ne sa

konfrontuje so skutocnym stavom.

Ked’ si toto zhrnieme, mézeme si polozit’ otazku:

,»AKU Ulohu plnia manazeéri vo firme? ,,Manazéri maju za ulohu:

Predvidat’ a planovat’ — vizia budlcnosti, zabezpecenie splnenia cielov
organizécie, vytvaranie prognéz, definovanie povinnosti, schopnost’
prisposobovat’ planovanie zmenam, predvidat’.

Organizovat’ — udavanie smeru, definovanie povinnosti, zabezpecenie

ucinnym systémov vyberu a d’alSieho vzdelavania pracovnikov.

' M. Tuma, Tedria a prax personalnej politiky v regionoch, 2008, str.45
2 M.Tuma, Tedria a prax personélnej politiky v regiénoch, 2008, str. 52
3 M.Tuma, Tedria a prax personalnej politiky v regiénoch, 2008, str. 53
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Viest'” — tyka sa vztahu medzi manazérom a pracovnikom z hl'adiska
vykonéavanych ¢innosti, hodnotenie, poskytovanie spitnej vazby, pridelovanie
prace a podobne.

Koordinovat® — zabezpeCenie koordinacie medzi tymom a Utvarmi,
udrziavanie situacie, aby vSetky cCinnosti mali jasnu vdzbu k dosiahnutiu
celkovych ciel'ov organizacie.

Kontrolovat® — zabezpecuje to, aby fungovali vSetky predosle funkcie,

pripadne udel'uje sankcie, pokial’ to je nevyhnutné.

. Pracovné vztahy medzi podriadenymi a nadriadenymi v trhovej
ekonomike su predovsetkym o komunikacii medzi nimi. Organizacia sa postva
dlhodobo dopredu, ak sa manazérom dari pozitivne vplyvat na podriadenych,
maju zmysel pre systém, timovu pracu, presne vidia ciel’ veci nielen vymysliet,

ale aj zrealizovat™ **

2.2.1 Podstata a vyznam planovania Pudskych zdrojov

.Planovanie ludskych zdrojov je proces vyuZivania informacii, ich
zhromazdovania. Na zdklade ziskanych informdcii vieme rozhodnut o potrebe
obsadenia pracovnych pozicii a vzdelanosti pracovnikov.

Zakladnou ulohou planovania ludskych zdrojov je systematickeé zlad'ovanie

potrebného poctu a Struktiry zamestnancov s cielmi a Ulohami podniku na
15

urcité obdobie.
Podra zistenych poznatkov vieme urcit’ potreby v personalnej oblasti a to:
e realizovat’ ciele cez kvalifikovanych a schopnych I'udi
e |epSie vyuZitie zamestnancov
e zvysit uspesnost’ na pracovnom trhu
® pri prijimani novych zamestnancov dosahovat’ lepSiu hospodarnost’

¢ zdokonalit’ nadvézujice ¢innosti prace

14 E Burak, Personalny manazment nielen pre personalistov, april 2009, str.97
5 A Kachanakové, Riadenie Pudskych zdrojov, 2003, str.37
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Planovanie rozvoja l'udskych zdrojov ma Styri zakladne funkcie:

e kvantitativnu — potrebny pocet zamestnancov na dané pozicie

e kvalitativnu — kvalifika¢né poziadavky na jednotlivé pracovné pozicie
e Casovu — na aké obdobie planujeme l'udské zdroje

e miestnu — praktické delenie planu podla miesta ur¢enia v organizacii

Planovanie l'udskych zdrojov je ovplyvnené mnohymi faktormi. Delime

ich na vonkajSie a vnatorné.

Vonkajsie faktory mozno len tazko predvidat. Napriek tomu je potrebné
S nimi pocitat’. Jedna sa hlavne o:

e narodohospodarske zmeny v ekonomike - zmeny v socialno-politickej
sfére,

e technologické zmeny - zavadzanie novych technolégii ¢asto vedie
k zniZovaniu stavov zamestnancov, ale v niektoré zmeny technolégii
vyzaduju naopak zvySovanie poctov zamestnancov

e zmeny odvetvi a Struktury trhu - vplyvy konkurencie, ktoré mézu
vyvolat’ obmedzenie vyroby a tym prichadza k zniZovaniu stavu
zamestnancov, zniZenie cien na trhu, v inych odvetviach méze tento

fakt viest’ naopak k zvySeniu poctu zamestnancov
Vnatorné faktory su kontrolovatel'né a ovplyvnitelné zo strany podniku.

Najskor sa jednd o zmeny napriklad v oblasti rychlosti rastu podniku, zvySenie

trhového dopytu, zavedenie novych vyrobkov, nové formy préace, a iné.
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Schéma 2: Proces planovania rozvoja 'udskych zdrojov

Vizia, poslanie
> a podnikové ciele
Stratégia podniku
Stratégia riadenia
T'udskych zdrojov
a personalna politika
Specifikicia potreby Sodsob pokrvia
zamestnancov z hl'adiska p POT
~ podtu potreby zamestnancov
?;ﬁk ” — interny trh prace
B Es':asu £ — externy trh prace
— miesta
(SI}:;‘EZ?OZ?Z;Z di- Plan rozvoja I'udskych zdrojov
RN, — plén potreby zamestnancov
kovf/::h}::iel’ov) — plan zabezpetenia potreby zamestnancov

— plén zniZovania po¢tu zamestnancov
— plan vzdelavania zamestnancov

— plan kariéry zamestnancov

— plén socialnej starostlivosti

— plan persondlnych nékladov ...

Zdroj: KACHANAKOVA, A. a kol.: Riadenie ludskych zdrojov. Spirit: Bratislava, s. 40.

2.3 Analyza préace

Zé&kladnym predpokladom Gspe$ného riadenia 'udskych zdrojov je dobre
navrhnuta praca.

Pracovné miesta afunkcie predstavuju zaékladné jednotky v kazdej
organizacii.

Analyza pracovnych miest prinaSa informacie o jednotlivych pracovnych
poziciach, podmienkach pre ich vykonavanie a o potrebe vzdelania a pocte
zamestnancov. Tieto poznatky su vo vicSine podnikoch spracované do néplni

prace na do jednotlivych pracovnych pozicii.
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Po spracovani dosiahneme celkovy obraz, opis prace, ktory slizi ako
vychodiskovy stav na spracovanie Specifiké&cie poZiadaviek na pracovnika.

»~Kumulovany proces analyzy prace, opisu prace a Specifikacia
poziadaviek na zamestnanca je predpokladov zdokonalovania prdce, ktorého
cielom je zabezpecit vysoku produktivitu a Kvalitu prac, optimalne podmienky
na posobenie zamestnancov, pruznost a rychlost' reagovania na prebiehajuce

zmeny. 18

Proces analyzy prace obsahuje nasledujlce procesy:
e pripravna faza — ziskanie poznatkov
e zhromazd’ovanie informacii — urcenie prace

e zhrnutie informacii — ziskame opis prace, Specifikacie na zamestnanca

Pri analyzovani pracovného miesta je vel'mi podstatné aj stanovenie jeho
hodnoty.

Pri hodnoteni mézeme vychadzat’ z nasledujucich Kritérii.

e vyznamnost pracovného miesta

e vykonnost’ dosiahnuta s porovnanim planovanych vysledkov

e zvySovanie pracovného vykonu

e naklady na pracovné miesto,

e vybavenost’ pracovného miesta

e dopyt na trhu prace na danu poziciu

¢ schopnost’ zamestnanca osobne sa nad’alej rozvijat’

e zlozitost’ pracovného miesta

e rozsah zodpovednosti na danej pozicii

Medzi najcastejSiec metody prace patria:

a) Rozhovor.
V pripade rozhovoru sa odpora¢a mat vopred pripravené otazky,
moézeme ho vykonat’ priamo so zamestnancom na jeho pracovnom
mieste, pripadne overit’ s jeho priamym nadriadenym. Porovnavame

informécie ziskané od pracovnikov vykonavajlcich ten isty druh préace.

18 A.Kachanakova,0.Nechtmanova,Z.Joniakova, Personalny manazment, 2008, str.52
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Metdda formou rozhovoru mé aj nevyhody, je Casovo naroc¢na
a ziskane informécie mozu byt’ tazko vyuziteI'né.

b) Dotaznik.
Je velmi cCasto uplatiovand metdéda. Umoziuje ziskat informacie
0 vicSom pocte pracovnych miest za relativne kratky ¢as. Dotaznikovi
metédu mozno vyuzivat dlhodobo a postupne ju mdézeme vylepSovat’.
Dotaznik mo6ze mat’ r6znu formu a obsah otdzok. Priprava dotaznikov
je vsak vel'mi naro¢nd. Kvalita vysledkov mo6ze byt ovplyvnena
schopnostami tvorcov dotaznikov. Vyplia ho zamestnanec, ktory
vykonava danu pracovnu poziciu. Dotaznik kone¢nom dosledku méze
zakryt rozdiely v Ulohach jednotlivych zamestnancov.

c) Pozorovanie.
Pozorovanie je priame S$tadium pracovnych cinnosti pracovnika,
zaznamenavanie o tom, ¢o robi, aké pracovné podmienky maé, aké
pracovné pomdécky pouziva, aké ma vytvorené pracovné podmienky
a podobne. Priamym pozorovanim modzeme analyzovat® pracovné
miesto hibkovo. Jeho vysledky mozu spochybnit’ informécie ziskané

formou inych metdd.

,,D0sledné spracovanie informacii z analyzy prace napokon vytvara
zdkladnu na vypracovanie integrovaného systéemu personalneho manazmentu,
zahtia planovanie ludskych zdrojov, vyber zamestnancov, hodnotenie
a klasifikaciu préace, vzdelavanie avychovu, hodnotenie pracovného vykonu

a rozvoj kariéry zamestnancov.“*’

7 A Kachanakova,0.Nechtmanova,Z.Joniakova, Personalny manazment, 2008, str.59
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Schéma 3: Hlavné oblasti REZ, v ktorych sa vyuZivaju informacie z analyzy prace

1. Tvorba organizatnej Strukiary

2. Planovanie l'udskych zdrojov

3. Vyhladavanie a ndbor zamestnancov

4. Vyber, rozmiestiiovanie a premiestiiovanie
zamestnancov

5. Inicidcia a adapticia zamestnancov

6. Vzdeldvanie a profesionélna priprava
zamesinancov

7. Planovanie kariérovych drah zamestnancov

Informécie z analyzy
prace

8. Zdokonalovanie projektov a met6d prace

9. Tvorba bezpeénych pracovnych podmienok

10. Klasifikacia prace

11. Systém hodnotenia zamestnancov

12. Odmeiiovanie zamestnancov

13. Pracovné vzt'ahy

14. Poradenstvo (vol'ba povolania)

Zdroj: KACHANAKOVA, A. a kol.: Riadenie ludskych zdrojov. Spirit: Bratislava, s. 40.

2.4 Ziskavanie a vyber vhodnych zamestnancov, prijatie do
pracovného pomeru

Cielom kazdej spolocnosti je ziskat' o najlep$i pracovny potencial.
Kvalita pracovného potencidlu rozhoduje o tspeSnosti spolo¢nosti. Pod
pracovnym potencialom rozumieme nielen kvalitny persondl, ale aj vzdelanie
a vedomosti, zruénosti, inteligenciu, talent, schopnosti,

skusenosti  aostatné osobné charakteristiky potrebné na splnenie

vytyCenych cielov.
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»Ziskavanie zamestnancov je proces, ktorého cielom je zabezpecit' aby

organizdacia mala vcéas dostatocny pocet vhodnych uchddzacov o volné

pracovné miesta aaby ndklady na jednotlivé cinnosti tohto procesu boli

primerané.

18

Ulohou personalistov pre ziskanie zamestnancov je:

vyhl'adat’ vhodné pracovné zdroje
informovat’ o voI'nych pracovnych miestach
motivovat’ uchadzacov

sustredit’ zakladné informacie o uchadzacoch

zabezpecit’ administrativne uvedené ¢innosti

Faktory, ktoré pomdzu vyrieSit pripadné problémy zo =ziskavanim

uchadzacov su:

faktory, ktoré stvisia s pracovnym miestom:

obsaznost’ prace

funk¢né zaradenia

Specializécia poZiadaviek na uchadzaca
organizacia prace

miesto pre vykon préace

podmienky pri préaci

faktory, ktore suvisia s organizaciou:

perspektiva organizécie a jej uspesnost’
dobra povest’ organizacie

vyska trovne odmenovania

podmienky starostlivosti o zamestnancov
pracovneé prostredie

umiestnenie organizacie z pohl'adu teritoria

Dalsi postup pri ziskavani zamestnancov je vyber zdrojov, z ktorych

budeme pri obsadzovani volnych pracovnych miest postupovat. V dneSnej

'8 A.Kachanakova,0.Nechtmanova,Z.Joniakova, Personalny manazment, 2008, str. 69
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dobe sa velké spolo¢nosti rozhoduji skoér pre obsadzovanie volnych
pracovnych miest zo svojich internych zdrojov. Tento postup umoziiuje
zamestnancom uchadzat’ sa o vysSie pozicie, pripadne im umoznuje uchadzat
sa 0 poziciu, ktora ich oslovila az pri pésobeni v danej spolo¢nosti a v tom ¢ase
bola obsadend. Tento sposob obsadzovania volnych pozicii zradov
zamestnancov mo0zeme povazovat za motivaény pre zamestnancov, ktory
nemaju vyuZitie na svojom pracovnom mieste, pre zamestnancov, ktori maju
pocit, Ze ich schopnosti su na ich terajSom mieste nevyuZité alebo pre
zamestnancov, ktory maju zaujem prejst’ na inli pracovnu poziciu.

Externé zdroje nam umoznuju ziskavat’ zamestnancov medzi absolventmi
vzdelavacich institucii, alebo medzi silami na trhu prace. Pripadne sa snazime

najst’ novych zamestnancov v inych organizaciach.
2.4.1 Vyber metodd ziskavania zamestnancov

Tretou etapou v procese ziskavania zamestnancov je vyber vhodne
zvolenej metddy. Aj pri ostatnych tejto ¢innosti manaZmentu sa prihliada na
efektivnost’ metédy vyberu zamestnancov.

Prvou z foriem vyberu je inzercia. Inzerovat mdzeme v Casopisoch,
médiach na internete. NajCastejSia forma, po ktorej siahnu personalisti je
inzercia v tyZzdenniku, alebo denniku. Je najpristupnejSou formou hlavne pri
osadzovani menej vyznamnych pracovnych pozicii ako napriklad pracovnikov
do vyroby. Tato formu volim pri obsadzovani volnych pracovnych pozicii aj ja
osobne, nakolko inzertné cCasopisy chodia bezplatne do kazdej postovej
schranky, je predpoklad, Ze sa ozve o najvacSie mnozstvo uchadzacov.

Dalgiu formu inzercie tak ako istotne vécSina personalistov pouZivam
inzerciu na internetovych strankach.

Vyvesky po obsahovej stranke st obdobou inzercie. Oslovia obvykle len
obmedzeny pocet I'udi. Ich miesto je na autobusovych zastavkach, obchodoch
a na reklamnych paneloch

Letaky do schranok su tiez vhodnou metddou inzercie pre spolo¢nosti,
ktoré potrebuji docasnych zamestnancov, zamestnancov na manudlnu pracu

pripadne na preklenutie docasnej potreby.
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Spolupraca s uaradmi prace, socialnych veci arodiny je vhodnym
vyberom z pohladu finan¢nej nenaro¢nosti. Urady prace socialnych veci
arodiny uskuto¢nia na zéklade poziadavky zamestnavatela ,,predvyber na
poZadovanu pracovni poziciu. V tychto dradoch v regionoch s vysokou
nezamestnanostou moézeme najst’ aj kvalifikovanych odbornikov

Personalna sprostredkovatel’ska agentira na zaklade volnych
pracovnych miest na trhu pontka uchéddzacov zo svojej databazy. Tato sluzba
je vyuZivana skér pri obsadzovani stredne vysSich avysSich manazérskych
pozicii, nakol'ko je finan¢ne naro¢nejsia.

Agentury personalneho poradenstva sa zaoberaju obsadzovanim
pracovnych pozicii na zaklade executive search — ide o priame oslovenie
viacerych uchadzafov , alebo metédou head hunting —lI'udovo nazyvané
pretahovanie hlav, je to snaha prebrat’ Spickového odbornika inej spolo¢nosti
pre klienta agentdry.

Odporuicania vlastnych zamestnancov, priatel’ov, pribuznych alebo
znamych je tieZ jedna z foriem obsadzovania volnych pracovnych miest.
Zamestnanci priamo poznaju pracovnu poziciu a preto vedia, ¢i nemaju v okoli
niekoho, kto by mal poZadované schopnosti na vyberanu poziciu. Tato metdda
by sa mala vyuzivat skor pri menej narocnych poziciach, pri vybere
Spickovych odbornikov sa neodporuca

Je cCasto vyhodnejSie pre niektoré spolocnosti, ktoré potrebuji
zamestnancov len na urcity kratky cas nie ich zamestnavat ako svojich
kmenovych. ,,ZapoZzicani ,, zamestnanci pracuji zmluvne pre agenturu, ktord je
ich zamestnavatel'om. Agentura ma Siroku databazu uchadzacov a preto dokaze
rychlo reagovat’ na poziadavky organizacie a poskytne zamestnanca na Cas, na
ktory ho organizéacia potrebuje. Takyto proces na nazyva personalny lizing.
Vyhodou pre organizacie je, Ze agentiry do¢asného zamestnavania spravuju ¢i
uz personalnu alebo mzdovu agendu ohl'adne zamestnanca. ZnaSaju vsetky

naklady spojené s inzerciou a vyhladavanim zamestnancov.™

9 W.B.Werther, Jr.Keith Davis, Lidsky faktor a personalni management, 1989, str.169-173
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2.4.2 Pozadované dokumenty od uchadzacov

PoZadovanie normativnych dokumentov je Stvrtou etapou vyberu
a ziskavania zamestnancov. Organizacia na zaklade kritérii obsadzovaného
pracovného miesta urci, ktoré pisomné dokumenty bude od svojich uchadzacov
vyzadovat’ a v akej forme.

Zéakladné dokumenty pri uchadzani o pracovné miesto su:

Ziadost’ o prijatie do pracovného pomeru

Niektoré organizacie maju k dispozicii Standardizované formulare, ktoré
poskytuju uchadzacovi o pracovnu poziciu. Pokial' organizacia nema svoje
Standardizované tla¢ivo zaSle uchadza¢ svoju Zziadost, kde uvedie, o aké
miesto sa uchadza a kedy je mozny termin nastupu z jeho strany.

Zivotopis

»Cuririculum vitae“ tieZ sa pouziva ,,CV“ je to zékladny normativny
personélny dokument. Mal by mat’ vopred urCent formu a obsah. Pozname
viac druhov zivotopisov: volny, Struktirovany, polostrukturovany a profesny
zivotopis. Niektoré organizacie pozaduji od uchadzaCov Zivotopis napisany
vlastnou rukou, na zéklade toho sa robi grafologicky rozbor rukopisu
uchadzaca, z ktorého sa da rozpoznat’ o akt osobnost’ sa jedna.

Sprievodny list

Sprievodny list sa Coraz CastejSie zaina pouzivat. V tomto dokumente
modze uchadzac struéne upozornit’ na vsetky svoje pozitiva a uviest’, z akého
dovodu sa o vol'nt pracovnu poziciu uchadza. Hlavnym cielom sprievodného
listu je o najviac zaujat’ potencionalneho zamestnéavatela.

Osobny dotaznik

Organizacie maji vypracované svoje osobné dotazniky, ktoré uchadzac
vyplni pri vstupnom pohovore, va¢sinou v prvom kole vyberového konania.

RozliSujeme dotazniky:

jednoduchy — uchadza¢ odpoveda iba nieckol’kymi vetami , vyzaduje len
holé fakty

otvoreny — uchadza¢ ma moznost podrobne opisat’ skutocnosti, ktoré

sliZia na vykreslenie jeho osobného a pracovného potenciélu
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Pri vybere azostavovani dokumentov Kk vyberovému Kkonaniu na
obsadzovanu pracovnu poziciu musi kazdy personalista dbat’ na to, aby bol
v stlade so zakonom ato najmé so Zakonnikom prace a platnou legislativou
Slovenskej republiky. Dokumenty nesmu obsahovat’ otazky, ktoré by sa mohli
istym spdsobom dotykat’ diskriminacie a to napriklad: rasova alebo pohlavna
orientacia, politicka orientacia, rodinné pomery, beztthonnost' ( pokial sa
nedotyka bezprostredne obsadzovanej pracovnej pozicie), tehotenstvo,

naboZenska a odborova prislusnost’ a iné.
2.4.3 Vyhodnotenie vyberového konania

S ukoncenim vyberového konania dochadza k ¢itaniu doslych zivotopisov
od uchadzacov o pracovni poziciu. Nasleduje niekol’ko postupovych
vyberovych konani a to:

Prvé kolo vyberoveho konania:

Prvé vyberové konanie je uzavierka prijatych zivotopisov, ich Citanie
a triedenie. Vybrani uchadzaci postupuju do d’alSieho konania.

Druhé vyberové konanie je uz osobny pohovor s uchadza¢mi.

Uchadza¢i musia byt vcas ariadne informovani o vyberovom konani,
0 mieste konania, pripadne o jeho priebehu a o tom, kto bude na vyberovom
konani pritomny.

Tretie vyberové konanie je niekedy aj poslednym. Do tohto konania sa
dostanu len kandidati, medzi ktorymi sa bude vedenie spolo¢nosti rozhodovat
0 obsadeni vol'nej pracovnej pozicie. Niektoré spolo¢nosti vyuzivaju na vyber
najvhodnejSieno kandidata psychotesty. Na zéklade vysledkov sa potom
rozhodnu o kandidatovi, ktorym obsadia vol'nt pracovnt poziciu.

Neda sa vsak striktne povedat’, ktory zo spésobov vyberu zamestnancov je
ten najspravnejsi, preto si kazda organizacia voli svoj spdsob a postup, ktory jej
vyhovuje.

Ked’ robim vyber zamestnancov, vzdy sa snazim na uvod ¢loveka uvolnit
nejakou nezéaviznou otazkou napriklad ,, svieti stale vonku slniecko?* alebo

,»aku ste mali cestu?** a podobne. Uchadza¢ sa svojim sposobom uvolni a lepSie
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sa otvori na pohovore. Ja osobne neuzndvam pohovory, kde personalista sa
vyvySuje atvari sa velmi nepristupne a neprirodzene. Zaujemca potom
odchadza plny zlych dojmov ato nie je pre spoloc¢nost’, ktoru personalista

zastupuje pozitivna reklama.®

2.5 Pracovny pomer aadaptaény proces novych

zamestnancov

Pracovny pomer je pracovnopravnym vztahom medzi zamestnancom
a zamestnavatelom. Jeho vznik, zmenu a ukoncenie upravuje Zakonnik prace
a dalSie pracovnopravne predpisy. Pracovny pomer moze vzniknut' len na
zéklade dobrovolného suhlasu zamestnanca a zamestnavatela. 2

Pracovny pomer zacina podpisanim pracovnej zmluvy medzi oboma
stranami.

Pracovnd zmluva musi obsahovat body uréené Zakonnikom préce
pripadne doplnkové body organizécie:

e ndzov pracovnej pozicie, pripadne popis pracovného miesta (pokial’ nie

je tento opisany na dokumente, ktory tvori prilohu pracovnej zmluvy),

e miesto vykonu préace

e informacie o pracovnej pozicii

e datum nastupu do zamestnania

e (as na aky je zmluva uzatvorena

e skuSobnul dobu

e mzdové podmienky (pokial netvoria prilohu k pracovnej zmluve)

e d7alSie dohodnuté skuto¢nosti

Spolo¢nost’ niekedy chybuje vtom, Ze pracovné miesto nie je presne
Specifikované, nie je jasne stanoveny popis pracovnych cinnosti, kedy
prichadza k spornym situaciam. Z vlastnej sktisenosti by som odporucala mat’
v kazdej spolo¢nosti schvéleny platny mzdovy poriadok, ktory jasne urcuje

odmenovanie zamestnancov.

20 R.Lundlow,F.Panton, Zasady Uspe$ného vyberu zamestnancov, Grada , 1995, str. 55 - 77
2! A Kachanakové, Riadenie Pudskych zdrojov, 2003, str. 110
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Pracovny poriadok, stanovuje ostatné pravidla. MéZzeme sa na neho
odvolat’ v pracovnej zmluve.

Dolezity je aj organizatny poriadok, ktory presne vymedzuje kazda
pracovnu poziciu, ¢o obsahuje, ¢o je jej napliou prace, podmienky pre
vykonavanie atiez organiza¢ni schému ktora uruje postavenie jednotlivych
pracovnych pozicii v spolo¢nosti a kym je pozicia riadena.

Pri nastupe je potrebné kazdého nového zamestnanca s tymito internymi
dokumentmi obozndmit ana znak jeho suhlasu, ze sa nimi bude riadit
a reSpektovat’ ich potvrdi svojim podpisom.

Zamestnavatel moze na splnenie svojich Uloh alebo na zabezpecenie
potrieb spolo¢nosti vynimoc¢ne uzatvorit’ s fyzickymi osobami dohody mimo
pracovného pomeru a to su:

e dohoda o vykonani prace — je vymedzena vysledkom

e dohoda 0 pracovnej ¢innosti — ide 0 vymedzeny druh prace

e dohoda o brigadnickej praci Studenta — prilezitostny druh prace
2.5.1 Adaptacny proces

,,Pod adaptacnym procesom rozumieme ucelovo usmeriiovany proces,
v ktorom dochadza k uvadzaniu zamestnanca do prace, jeho zoznamenie
s podnikom, pracoviskom, podmienkami prace a spolupracovnikmi s cielom
plnohodnotného a stabilizovaného zamestnanca.

V den nastupu by mal byt kazdy pracovnik oboznameny so vSeobecnymi
a podnikovymi predpismi tykajacimi sa ochrany zdravia pri praci a bezpe¢nosti
prace. Po zaSkoleni vstupnych Skoleni a preStudovani vsetkych internych
oznameni je pracovnik pripraveny na zoznamenie s ostatnymi pracovnikmi
podniku, ¢i pracovnou skupinou alebo jeho najbliz§imi spolupracovnikmi.

V pripade, Ze je pracovnika nutné zaSkolit' je mu prideleny inStruktor,
ktory poskytne novemu pracovnikovi kratku jednorazovl instruktdZ, alebo
Skolitel’, ktory bude pracovnika zaskol'ovat’ a kontrolovat’.

Novy pracovnik dostane tak isto informéacie o socidlno-hygienickych

podmienkach prace (Satne, hygienické zariadenie, pridelenie skrinky, bufet

22 A Xachanakové, Riadenie Pudskych zdrojov, 2003, str. 112
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a stravovanie a ine). Napokon je zavedeny na svoje nove pracovné miesto, kde
st mu pridelené pracovné pomdcky a pracovny materiél.

Vel'mi dolezité je adaptovat’ pracovnika aj s organiza¢nou kultirou, ktora
predstavuje systém hodndt a noriem, ktoré maja velky vplyv na uvazovanie,
konanie a vystupovanie zamestnancov. Firemna kultura spociva predovsetkym
Vv spoloc¢enskych zvykoch, obleceni, spravani, obycajoch a podobne.

Dobrym a kvalitnym adaptac¢nym procesom davame pracovnikovi najavo,
Ze si ho vazime a sme mu napomocni v jeho zapracovavani. Ide hlavne o to,
aby sa pracovnik ¢o najskor na svoju poziciu zapracoval a tak bol spolo¢nosti

¢o najskor osoznym.

Schéma 4: Priebeh adaptaéného procesu

ADAPTACNY PROCES %
pracovna socidlna adaptéicia na
adapticia adaptacia podnikovi kultiiru

Zdroj: KACHANAKOVA, A. a kol.: Riadenie ludskych zdrojov. Spirit: Bratislava, s. 40.
2.6 Rozvoj a vzdelavanie zamestnancov

V kazdej organizacii je vzdelavanie nevyhnutnostou. Uroven, charakter
a intenzita vzdelavania zalezi od potrieb podniku.
Cyklus vzdelavania je:
e identifikacia skuto¢nych potrieb - predchéadza jej sustavné zist'ovanie
a analyzovanie skutocnej potreby vzdelavania, analyza potrieb na
arovni organizacie, analyza vzdelavania na drovni pracovnych miest,
analyza vzdelavania na arovni jednotlivych zamestnancov
,»Analyza potrieb vzdelavania na Urovni organizacie predpoklada stratégiu
organizacie, personalnu stratégiu aplany, zktorého sa odvodzuje plan
personalneho rozvoja.«?
e planovanie vzdelavania — ur¢enie vychodisk na pripravu programu

vzdelavania, priprava vzdelavacieho programu, realizéacia vzdelavania

% A.Kachanakova,0.Nechtmanova,Z.Joniakova, Personalny manazment, 2008, str.124

33



e monitorovanie a vyhodnotenie efektivnosti — spoc¢iva v reakciach
Skolenych osdb, hodnotené poznatkov, v hodnoteni pracovného
spravania, hodnoteni na Grovni organiza¢nej jednotky, v hodnoteni

kone¢nej hodnoty ziskanych vedomosti a informacii

Rozvoj pracovnikov je vzdelavanie, ktoré pripravuje pracovnika na nové
pracovné ulohy, nez aké doposial vykonaval, poskytuje mu SirSi zaber
rozhl'adu a tiez formuje jeho osobnost’ a jeho chovanie.

Medzi jednoduché a nenédkladné vzdelavacie formy vo vnutri organizacie
pozname: mentoring, rotaciu pracovného miesta, doc¢asné pridelenie, zvlastne
poverenie alebo vypracovanie projektu, asistovanie, kaucovanie

Medzi nékladnejSie formy vzdeldvania mimo podniku pozname
vzdelavacie agentary, vysoké Skoly a univerzity, manazérske Skoly, komercné

vzdelavacie organizécie a iné. %

2.7 Riadenie pracovného vykonu

Riadenim pracovného vykonu organizécie vedie k zvySeniu integrovania
procesov riadenia TI'udskych zdrojov aorganizacia tym dosiahne lepSich

vysledkov.

Schéma 5: Cyklus riadenia vykonu

Podnikové pliny

|

Individudlne roly
* povinnosti
* kompetencie

T

Plin

Plénovanie

| vykonu
Hodnotenie i

Meranic Rozvoj
vykonu vykonnosti

T

Akela <

Zdroj: KACHANAKOVA, A. a kol.: Riadenie ludskych zdrojov. Spirit: Bratislava, s. 40.

24 R.Thomson, Rizeni lidi, 2002, str. 165 — 173
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LepSi vykon je dosledkom castych — dialogov medzi manazérmi a
pracovnymi timami atieZz medzi jednotlivcami o pldnovani vykonu. Je
zdkladom na vypracovanie planov pre jednotlivé timy, poskytuje udaje na
zaklade ktorych organizacie rozhoduje 0 odmenovani zamestnancov.

Riadenim pracovného vykonu organizicie vedia identifikovat" potreby
vzdeldvania a rozvoja zamestnancov a planovat’ ich kariéru.

Jednym z funkcii riadenia pracovného vykonu je aj nasledné hodnotenie.

Vykon tvori jednotu vysledkov prace, schopnosti, schopnosti prisposobit’
sa podmienkam a prostrediu. Na zéklade tychto Cinitelov je v organizacii
stanovené hodnotenie pracovného vykonu. Kazda organizacia ma svoje

stanovy na hodnotenie pracovného vykonu.

2.8 Odmenovanie a motivacia zamestnancov

Motivéacia je odvodena od slova motiv.

Motiv je pohnutka, pri¢ina, ¢i dovod uréitého I'udského spravania.

Motivacia je psychologicky proces, vyvolany suhrnom motivov, ktory
aktivuje 'udské spravanie a udava smer na dosiahnutie urc¢enych ciel’'ov.

Ekvivalent motivacie je pojem stimulacia.?

V kazdej spoloc¢nosti je treba pristupovat’ k motivacii so zodpovednost'ou.
Pokial’ je v spolocnosti viacero kultar, je potrebné brat’ ohlad aj na to.
Manazéri musia byt’ prisposobivy a svoje spravanie musia menit’ podl’a situacie
a podla potrieb a motivacie zamestnancov.?®

Motivacna teéria vychadza z Maslowovej tedrie hierarchie potrieb, kde su
stanovené potreby nasledovne:

o fyziologické potreby

e potreba istoty

e potreba lasky

e potreba vaznosti

e potreba sebarealizacie

% J.Alexy, J.Boros, R.Sivak, Manazment Pudskych zdrojov a organizaéné spravanie,2004,
str.198-202
%6 J.D&dina, V.Cejthamr, Management a organiza&ni chovani, 20035, str.143
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Cloveka dokazu motivovat len neuspokojivé potreby. Maslowov
zdoraznuje, ze jeho hierarchia potrieb nie je pevne dand , lebo sa vyskytuju aj

vynimky, ktoré mézeme v rozdielnosti kultdr.

Existujd dva druhy motivacie:

Vnutorna motivacia -  ovplyviluju ju faktory, ktoré si my Tludia
stanovujeme sami. Su to ciele, ktoré nas posuvaju ist' d’alej a v pracovnej
oblasti dosiahnut’ viac. Vnatorné motivatory majd hlbsi a dlhodobe;jsi ucinok,

st sucast'ou jednotlivca a nie sU mu vonkajSim prostredim.

VonkajSia motivacia — vsetko ¢o robime pre zamestnancov, tvoria ju rézne
odmeny, zvysenie platu, pochvala, povysenie. Do vonkajSej motivacie patria aj
napriklad kritika, pokarhanie, tresty, financné postihy. VonkajSie motivatory

mozu mat’ vyrazny ucinok, ale tento nemusi posobit’ dlhodobo.

Medzi motiva¢né prostriedky nepatri len financnd odmena ale aj r6zne

nepeniazné bonusy a benefity, ktoré firmy pondkaju svojim zamestnancom.

Medzi nefinan¢né bonefity firmy méze patrit’:

e zamestnanecké vyhody: poskytované pracovnikovi nezavisle od jeho
postavenia (pracovné vyrocie, prispevok na svadbu, prispevok na pri
narodeni diet’at’a, gulaté vyrocCie narodenia, prispevky na oblecenie,
prispevok na dopravu, moznost’ lacnejSieho nakupu vyrobkov, r6zne
Sportové aktivity, kultarne akcie a mnoho inych) .

e povysenie pracovnika:

e vzdelavanie pracovnikov platené zamestndvatelom (firma si tymto
zaroven zvySuje konkerencieschopnost))

e povysenie na vysSiu poziciu

e dobré a priatelské vztahy na pracovisku

e dochodkové pripoistenie

e podnikove pozicky
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mobilny telefén, sluzobny byt, sluzobné auto a podobne?’

Kazda firma si musi uvedomit’ jedno, Ze lojalny zamestnanec je len ten,

ktory je spokojny.

2.9 Pracovné vztahy

Kazdy zamestnanec prichodom na nové pracovisko vstupuje do siete

formalnych aj neformalnych vztahov.

Formalne vztahy upravuju predpisy a pravidla, rdzne interné smernice, je

to komunik&cia medzi liniovymi manazérmi, veducimi timov aradovymi

pracovnikmi.

Neformdlne vztahy vznikaju asu vysledkom vzajomnych kontaktov

avznikaju v dosledku castej komunikacie, uznavanim spolo¢nych hodnét,

spolo¢nych zaujmov a ideélov.

Formovanie kvalitnych vztahov na pracovisku vyzaduje uznavat

nasledovné zésady:

reSpektovanie zakonov, zmlav, pravidiel, dohdd

jasna, slusnéa a spravodliva politika manazmentu

reSpektovanie odborov a zamestnancov ako partnerov manazmentu

vytvéranie a zaroven udrzanie dobrych pracovnych podmienok

spolutcast’ zamestnancov na rieSeni problémov, intenzivna
komunikacia, uplatnovanie kvalifikovaného vedenia

vytvorenie a formovanie firemnej kultary s jasnymi pravidlami

spravania®®

27 J.Koubek, Personélni prace v malych podnicich, Grada , 2003, strana 156 -157
%8 A.Kachanakova,0.Nachtmannova, Z.Joniakova, Personalny manazment,2008,str.189-191

37



2.10 Pracovné podmienky

,.Kvalita pracovného Zivota ako zdroj socialnych a ekonomickych aspektov
Jje zaujmom kazdej demokratickej spolocnosti a mozno predpokladat, ze
postupne aj v nasich podmienkach sa dostane do centra pozornosti vSetkych
podnikatelskych subjektov. 29

Kvalitné pracovné podmienky tvori suhrn pracovnych podmienok ako su
napriklad persondlna politika, delba prace, technickd vybavenost, dané
pracovné postupy, socidlne faktory, Styl vedenia l'udi, pracovné prostredie,
bezpecnost’ prace, pracovné podmienky, pracovné zmluvy, reZim préace,

fyzikalne faktory (osvetlenie, farebnd Uprava pracovného prostredia, hluk,
mikroklimatické podmienky, Ziarenie a iné)

Vel'mi ddlezité postavenie ma v podniku bezpecnost’ pri praci.

Je to suhrn predpisov aopatreni, ktoré tvoria pravidla a predpisy na
ochranu zdravia zamestnancov.

Delia sa na:

e povinnosti podniku - preven¢na zdravotna povinnost, sistavné
utvaranie podniku na predchadzanie pracovnym Urazom, prevencia
pred ochoreniami z povolania, odstranovanie nedostatkov, bezplatné
poskytovanie ochrannych pracovnych pomdcok, utvaranie technickych
a organizacnych podmienok, preskol'ovanie pracovnikov

e povinnosti zamestnanca — dodrziavat’ pracovné postupy a zasady
bezpecnosti pri praci, podstupit’ preventivne lekarske prehliadky,
pouzivat’ pridelené ochranné pracovné prostriedky, oznamovat’ svojmu
nadriadenému nedostatky, zac¢astiovat’ sa na Skoleniach a skiskach,

dodrziavat’ predpisy a pokyny

# A Kachanakové, Riadenie Pudskych zdrojov,2003, str. 173
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2.11 Personalny informacny systém

Personalne oddelenia spliaji aj funkciu radenia a zabezpecovania

systemov personélnych informécii, informécie o vstupnych a vystupnych

udajoch zamestnancov. Informacny systém zahfna vSetky udaje tykajice sa

pracovnych pozicii, aby mohli bez zbytoénych odkladov, badania, hl'adania

a improvizovania nastartovat’ svoju ¢innost’.

> 30

Funkcie personalneho informa¢ného systému st:

automatické spracovanie personalnych udajov

rychle ziskanie informacii pre ziskanie analyz v oblasti pracovnych
pozicii

ochrana osobnych Udajov

rychle zabezpecenie personalnych sluzieb pre jednotlivych manazérov

rychle spracovanie personalnych vykazov

elektronicka dochadza

elektronicky nabor

2.12 Syndrém vyhorenia

Syndrém vyhorenia prvy krat opisal Herbert Freudenberg v roku 1975. Je

to jav najma tam, kde sa l'udia venuju praci s vel’kym nadSenim a nasadenim

a do procesu vstupuju aj faktory, ktoré nevedia sami ovplyvnit'.

Tento proces pozostava z niekol'ko faz:

nadSenie, nastup na nové pracovné miesto, citi nadSenie

stagnécia, ¢lovek zadina citit’, Ze jeho snaha nie je dostato¢ne
ohodnotena

frustricia, prevlada negativizmus, zniZuje sa koncentracia a vykonnost’

apatia, rezignacia na aktkol'vek aktivitu, pracovnik je konfliktny

0M.Tuma, Tebria a prax personélnej politiky v regiénoch, 2008, Str.65
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e vyhorenie, dochadza k absolutnemu vycerpaniu a nespokojnosti sameho

sebou.®

Jednym z hlavnych znakov vzniku vyhorenia je strata zmysluplnosti
existencie.
Subjektivne priznaky sa vyznacuji velkou unavou ¢loveka, poruchami

koncentracie, zniZzenim seba hodnotenia, znizena profesionalita.

Objektivne priznaky sa prejavuju dlho trvajicou znizenou vykonnostou,

ktora sa tyka nielen pracovnej oblasti ale siaha aj do sukromného Zivota.

Faktory zvySujlce riziko vyhorenia st: emocionalna zataz, socialna
interakcia, negativne vzt'ahy na pracovisku, intenzita prace, Casovy faktor,
nedostatok uznania, absencia spoloc¢enského uznania, bezmocnost’, vysoka

aZ neprimerana miera zodpovednosti, fyzicky naro¢na praca.

Pred syndromom vyhorenia je potrebné sa chranit’ a to :
e dat’ zivotu zmysel — neupadntt’ do depresie
e vyrovnana Zivotnd situcia — zvladanie stresu, najst’ si aktivity, ktoré
podporuju Uspesnost’ jeho zvladnutia
e sebapoznanie — ¢o chcem v Zivote dosiahnut’, aké mam potreby
V dnesnej dobe sa moderné firmy snazia predchadzat’ tomuto javu a staraju
sa 0 psychicky stav svojich zamestnancov réznymi aktivitami a relaxacnymi

sluzbami.

31 E Dudinska,J.J arab,P.Budaj,M.Spanik, Manazment ludskych zdrojov, 2011, str.80
2 E.Ziv¢ivova,Personalny manazment, Syndrém vyhorenia, 2009, str.511-522
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2.13 Skoncenie pracovného pomeru

Pri uvolflovani zamestnancov je potrebné reSpektovat Zakonnik prace,
ktory umoziiuje viacero variant rozviazania pracovného pomeru a to:
e dohodou uzatvorenou medzi zamestnancom a zamestnavatel'om- - -
- dohoda je zatvorena, ked ju potvrdia svoji podpisom obidve
zucastnene¢ strany
e vypovedou zo strany podniku alebo zamestnanca-
- vypoved musi byt pisomna a doruc¢ena druhému ucastnikovi, inak
je neplatna,
- podnik moéze dat’ zamestnancovi vypoved iba z dovodov
uvedenych v zakonniku préace
- skoncenie pracovného pomeru nastava az po uplynuti vypovednej
doby
e okamzitym skoncenim pracovného pomeru
- ak ide ozavazné ddovody ako napriklad zavazné poruSenie
pracovnej discipliny, pravoplatné odsudenie za umyselny trestny
¢in
- okamzité zruSenie pracovného pomeru musi mat vzdy pisomnu
formu s presnym Specifikovanim priestupku
- pravnu uc¢innost’ nastava pri doruc¢eni vypovede
e skoncenie pracovného pomeru v skuSobnej dobe
- skoncenie je bez udania dovodu mdze vykonat ako zamestnanec
tak aj zamestnavatel
e skoncenie pracovného pomeru dohodnutého na dobu urcita
- ak zamestnanec svedomim zamestnavatela aj po uplynuti
dohodnutej doby pokracuje vo vykone pracovného pomeru, meni

sa tento na dobu neurgita. >

%% A.Kachanakova, Riadenie Ludskych zdrojov, 2003, str.116 - 119
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3. PRAKTICKA CAST

V teoretickej Casti tejto bakalarskej prace sme si hovorili 0 vyzname
postavenia personalnych atvarov a personalneho manazmentu
Vv spolo¢nostiach. Dosli sme k zaveru, Ze spravne fungovanie personalneho
utvaru je dosledkom dosahovania stanovenych vysledkov kazdej spolo¢nosti.
Na poziciach personalistov preto musia byt kompetentni a tvorivo mysliaci
zamestnanci ktory su kl'tCovym faktorom pri ziskavani kvalitnych a

perspektivnych zamestnancov.

3.1 Ciele a tlohy prieskumu

V naSom prieskume sme sa zamerali na problém fungovania personalnych
Utvarov apersondlneho manazmentu na Slovensku. Porovnavali sme
fungovanie personalneho manaZzmentu v sikromnom sektore avo verejnej

a Statnej sprave. Zaujimalo nas, aki l'udia si zamestnancami tychto atvarov.

Stanovili sme nasledujuce ciele vyskumu:

porovnat’ kompetentnost’ a tvorivost zamestnancov personalnych

utvarov v jednotlivych sektoroch

aky je priemerny vek v danych sektoroch

- kolko zien a kol’ko muzov pracuje v personalistike

ziskat nazor na fungovanie personalneho tutvaru vich sektore na

Slovensku

3.2 Analyza a vysledky prieskumu

V naSom prieskume sme vyuzili metodu dotaznika (vid’ priloha).
Zvolili sme anonymny dotaznik, ktory pozostaval z 18 otdzok. VSetky
otazky su zatvorenou formou a respondentom sme dali moznost’ sa vyjadrit’

v ponuknutych alternativach.
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O spolupracu pri vyplneni dotaznika sme poziadali lektorku Skoliaceho
strediska, ktora organizovala celoslovenské Skolenie pre personalistov. O
vyplnenie dotaznika bolo poZiadanych 96 respondentov priamo na Skoleni.
Vratilo sa ndm 71 vyplnenych dotaznikov ¢o je 74 % navratnost’.

Ztoho bolo 43 respondentov sukromny sektor a28 respondentov
z verejnej a Statnej spravy.

Ziskané udaje sme vyhodnotili Statisticky a v percentach. Otazky sme
spracovali a vyhodnotili osobitne a ku kazdej uvadzame tabulku vysledkov
a graf.

Boli sme vel'mi prijemne prekvapeni, ze v dotazniku boli zodpovedané
véetky otdzky. Verime, Ze respondenti odpovedali pravdivo atym nebudud
vysledky skreslené.

Kazda otazka v dotazniku bola vyhodnotena slovne, tabulkovo ¢islami
a grafom. Na zaklade ziskanych odpovedi by sme chceli podat’ ¢o
najobjektivnejSi obraz o o personalnych dtvaroch aich fungovani na

Slovensku.
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Otazka ¢.1.

Zamestnavatel’

V prvej otazke sme zistovali, ¢i dotaznik vypisuje personalista zo
sukromného sektoru alebo z verejnej a Statnej spravy. Dotaznik vypisalo 28
(39%) a 43 (61%) respondentov.

TabuPka 1: Zamestnavatel’ respondenta

Respondenti pocet %
Verejna a Statna sprava 28 39%
Sukromny sektor 43 61%

Graf 1: Zamestnavatel’ respondenta

W \Verejna
sprava

H Sukromny
sektor

Zdroj: vlastné spracovanie
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Otazka ¢. 2
Pohlavie

V druhej otazke sme zistovali ¢i dotazovany respondet je Zena alebo muz.

Zistili sme, Ze aj v jednom aj druhom dotazovanom sektore je obsadenie
personalneho manazmentu hlavne Zenami . Vo verejnej a Statnej sprave je
z dotazovanych 26 (93%) zien a 2 (4%) muZov.

TabulPka 2: Pohlavie vo verejnej a Statnej sprave

Verejna a Statna sprava pocet %
Zeny 26 93%
muzi 2 4%

Graf 2: Pohlavie respondenta vo verejnej a Statnej sprave
7%

W ieny

Hmuzi

Zdroj: vlastné spracovanie

V sukromnom sektore z dotazovanych 43 respondetov je 37 (86%) Zien
a 6 (14%) muzov.

TabulPka 3: Pohlavie respondenta v sikromnom sektore

sukromny sektor pocet %
Zeny 37 86%
muZi 6 14%

Graf 3: Pohlavie respondenta v sukromnom sektore

W zeny

W muzi

Zdroj: vlastné spracovanie
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Otazka ¢. 3
Vek

V tejto otazke sme zistovali priemerny vek v danych sektoroch. Zistili

sme, Ze vo verejnej sprave prevlada vekova hranica 51 rokov a viac (32%).

Tabul’ka 4: Vek respondenta vo verejnej a Statnej sprave

verejna a Statna sprdva pocet %
20-30 4 14%
31-45 8 29%
41-50 7 25%
51 aviac 9 32%

Graf 4: Vek respondenta vo verejnej a Statnej sprave

W 20-30
m31-45
41-50

259 W51aviac

Zdroj: vlastné spracovanie

V sukromnom sektore je najvacsi vekovy podiel v ohrani¢eni 31 — 45

rokov (49%).

TabulPka 5: Vek respondenta v sikromnom sektore

sukromny sektor pocet %
20-30 9 21%
31-45 21 49%
41-50 13 30%

51 aviac 0 0%

Graf 5: Vek respondenta v sikromnom sektore

m20-30
m31-45
m41-50
W51aviac

Zdroj: vlastné spracovanie
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Otazka ¢. 4
Vzdelanie

V tejto otazke sme zist'ovali vzdelanie personalistov. VO verejnej sprave
prevlada najvacsim percentualnym podielom  stredokolské vzdelanie

a namensim vysokoskolské vzdelanie III. stupna.

TabulPka 6: Vzdelanie respondentov verejnej a Statnej spravy

verejna a Statna sprava pocet %
sS 16 57%
VS 1. 6 21%
VS Il 6 21%
VS Il 0 0%

Graf 6: Vzdelanie respondentov verejnej a Statnej spravy
0%

ms5
mVSIst
mVSIIL st

mVSIIL st

Zdroj: vlastné spracovanie

V sukromnom sektore prevlada najvac¢Sim percentudlnym podielom

stredoSkolske vzdelanie a namensim vysokoskolské vzdelanie 1. stupna.

Tabulka 7: Vzdelanie respondentov sikromného sektora

sukromny sektor pocet %
sS 23 53%
VS 1. 7 16%
VSIl. 10 23%
VS Il 3 7%

Graf 7: Vzdelanie respondentov v sikromnom sektore

mss
mvSI. st
VSII. st

mVSIIL st

Zdroj: vlastné spracovanie
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Otazka ¢. S

Zameranie Studia

Touto otdzkou sme chceli zistit zameranie vzdelania respondentov. Vo
verejnej a Statnej sprave podla zistenych vysledkov je humanitne vzdelanie

vV menSom percentualnom pocte 1 (4%) respondent.

Tabul’ka 8: Zameranie vzdelania respondenta vo verejnej a Statnej sprave
verejna a Statna sprava pocet %
humanitné 1 4%
technické 3 11%
iné 2 7%

Graf 8: Zameranie vzdelania respondenta vo verejnom a Statnom sektore

7% W humanitné

M technicke

iné

Zdroj: vlastné spracovanie

V sukromnom sektore je VnajvacSom zastipeni v poéte 12 (28%)

respondentov humanitné vzdelanie.

Tabulka 9: Zameranie vzdelania respondenta v sikromnom sektore
sukromny sektor pocet %
humanitné 12 28%
technické 6 14%
iné 2 5%

Graf 9: Zameranie vzdelania respondenta v sikromnom sektore

5%

B humanitné
W technické

ine

Zdroj: vlastné spracovanie
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Otazka ¢. 6

Planujete si VaSe vzdelanie rozsirit’?

Touto otazkou sme chceeli zistit', ¢i si respondenti planujd svoje vzdelanie
roz§irit, pripadne doplnit. V verejnom a Stdtnom sektore viac prevlada

odpoved’ nerozhodna 14 (50%) respondentov.

Tabul’ka 10: Planovené zvysenie kvalifikacie vo verejnej a Statnej sprave
verejna a Statna sprava pocet %
ano 2 7%
nie 12 43%
neviem 14 50%

Graf 10: Planovené zvysenie kvalifikacie vo verejnej a Statnej sprave

Wano
Enie

@ neviem

Zdroj: vlastné spracovanie

V sikromnom sektore si 33 (77%) respondentov neplanuje svoje vzdelanie

roz§irit’ vobec.

TabuPka 11: Planovené zvySenie kvalifikicie v sikromnom sektore

sukromny sektor pocet %
ano 7 16%
nie 33 77%
neviem 3 7%

Graf 11: Planovené zvy3enie kvalifik&cie v sikromnom sektore

mano
M nie

M neviem

Zdroj: vlastné spracovanie
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Otazka ¢. 7
Kol’ko rokov pracujete v oblasti personalistiky?

Touto otazkou sme chceli zistit priemerny vek poésobenia naSich
respondentov v oblasti personalistiky. Vo verejnej a Statnej sprave je priemerny
vek poOsobenia 6-10 rokov ¢o je 43% z dotazovanych respondentov 28
respondentov.

TabuPka 12: Priemerny vek pdsobenia respondneta v personalistike vo verejnej a Statnej

sprave
verejna a Statna sprava pocet %
1-5 5 18%
6-10 12 43%
11-15 9 32%
16 a viac 2 7%

Graf 12: Priemerny vek pdsobenia respondneta v personalistike verejnej a Statne sprave

wis
'3;%, m6-10
m11-15

W 16aviac

Zdroj: vlastné spracovanie

Vo sukromnom sektore je najcastejci priemerny vek posobenia 6-10 rokov

¢o je 49% z 43 dotazovanych respondentov.

Tabul’ka 13: Priemerny vek pésobenia respondneta v personalistike v sikromnom

sektore
sukromny sektor pocet %
1-5 15 35%
6-10 21 49%
11-15 7 16%
16 a viac 0 0%

Graf 13: Priemerny vek pdsobenia respondneta v personalistike v sikromnom sektore
0%

16% m1-5
m6-10
11-15

W 16aviac

Zdroj: vlastné spracovanie
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Otazka ¢. 8.

Korlko rokov pracujete v terajsSej spolo¢nosti?

Zistovali sme priemerny vek posobenia personalistov vo firmach. Otazku
sme nasmerovali na dobu trvania pracovného pomeru u sucastného
zamestnavatela. Zistovali sme migraciu personalistov na trhu. Vo verejnej
a Statnej spréve je najdlhSia doba pbsobenia respondentov 6-10 rokov ¢o je

57% z celkového poctu 28 respondnetov.

Tabul’ka 14: Priemerna doba pospbenia u sti¢asného zamestnavatel’a respondeta verejnej
a Statnej spravy

verejna a Stadtna sprdva pocet %
1-5 10 36%
6-10 16 57%

11 aviac 2 7%

Graf 14: Priemerna doba pospbenia u saéasného zamestnavatela respondeta verejnej
a Statnej spravy
7%

m1l-5
m6-10

1laviac

Zdroj: vlastné spracovanie

V sikromnom sektore sme dotaznikom zistili, Ze najdlhSia doba pdsobenia
u sucasného zamestnavatela je 1-5 rokov co je 67% z celkového poctu 43

respondnetov.

TabuPka 15: Priemerna doba pdspbenia u sti¢asného zamestnavatel’a respondeta
sukromného sektoru

sukromny sektor pocet %
1-5 29 67%
6-10 7 16%
11 aviac 5 18%

Graf 15: Priemernda doba pdspbenia u sa¢asného zamestnavatel’a respondeta
sukromného sektoru

18% W15
m6-10

11aviac
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Zdroj: vlastné spracovanie
Otazka ¢. 9

Bavi Vés préaca personalistu/ky ?

Tu sme zist'ovali, aky maju vzt'ah k svojej praci dotazovani respondneti.
Vo verejnej a Statnej sprave 26 respondnetov (93%), Ze ich préaca personalistu
bavi. No nasli sa aj 2 kandidati (7%), ktory v dotazniku oznacili, Ze ich praca

personalistu nebavi.

Tabul’ka 16: Vzt'ah respondenta k povolaniu personalistu vo verejnej a Statnej sprave

verejna a Stadtna sprdva pocet %
ano 26 93%

nie 0 0%

neviem 2 7%

Graf 16: Vzt'ah respondenta k povolaniu personalistu vo verejnej a Statnej sprave

0% 7%
_—

®ano
M nie

M neviem

Zdroj: vlastné spracovanie

V stikromnom sektore oznacili vSetci dotazovany respondneti, Ze ich praca

bavi na 100%.

TabulPka 17: Vzt’ah respondenta k povolaniu personalistu v sikromnom sektore

Sukromny sektor pocet %
ano 43 100%
nie 0 0%
neviem 0 0%

Graf 17: Vzt’ah respondenta k povolaniu personalistu v sUkromnom sektore
0%

®ano
Enie

E neviem

Zdroj: vlastné spracovanie
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Otazka ¢.10

Vysiela Vas terajsi zamestnavatel’ na preSkolenia?
Yy )

Otazka je zamerand na zistenie zvySovania vedomosti respondnetov
formou Skoleni. Vo verejnej a Statnej sprave je vidno, Ze personalisti Skolenia

pravidelne absolvuju v pocte 100%.

Tabul’ka 18: Absolvovanie Skoleni vyslanych zo strany zamestnavatel’a vo verejnej
a Statnej sprave

verejna a Stadtna sprdva pocet %
ano 28 100%
nie 0 0%

Graf 18: Absolvovanie Skoleni vyslanych zo strany zamestnavatel’a vo verejnej a Statnej
sprave

0%

W ano

M nie

Zdroj: vlastné spracovanie

V sukromnom sektore sa pravidelne preskoluje 40 (93%) dotazovanych
respondentov z poctu 43.

Tabul’ka 19: Absolvovanie Skoleni vyslanych zo strany zamestnavatela v sikromnom

sektore
sukromny sektor pocet %
ano 40 93%
nie 3 7%

Graf 19: Absolvovanie §koleni vyslanych zo strany zamestnavatel’a v sUkromnom sektore

Wano

Hnie

Zdroj: vlastné spracovanie
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Otazka ¢. 11
Spravujete len personélnu agendu, alebo vykonéavate aj inu?

V tejto otazke sa pytame personalistov na ich vytazenost, ¢i sa staraju
Vv spoloc¢nosti, Ktord ich zamestnava len o personalistiku, alebo spravujd aj
nejaké iné pridruzené agendy. Tu jasne vidime rozdiel medzi verejnou, Statnou
spravou asukromnym sektorom. Vo verejnej aStatnej sprdve nemajl

personalisti Ziadnu ind agendu.

Tabul’ka 20: KolPko respondnetov spravuje aj inii agendu vo verejnej a Sttnej sprave

verejna a Statna sprava pocet %
ano 28 100%
nie 0 0%

Graf 20: Kol’ko respondnetov spravuje aj int agendu vo verejnej a Statnej sprave
0%

0

Hano

M nie

Zdroj: vlastné spracovanie

V sukromnom sektore z celkového poétu 43 dotazovanych ma 40 (77%)

respondentov pridelend aj int agendu okrem personalistiky.

Tabul’ka 21: KolPko respondnetov spravuje aj inu agendu v sikromnom sektore

sukromny sektor pocet %
ano 40 77%
nie 3 7%

Graf 21: Kol’ko respondnetov spravuje aj int agendu v sukromnom sektore

Hano

M nie

Zdroj: vlastné spracovanie



Otazka €. 12
Pokial’ spravujete aj d’alSiu agendu, zostava Vam dostatok ¢asu na

personalistiku?

V tejto otazke sme zistovali, ¢i personalisti maju dostatok Casu na
vykonavanie svojej agendy v pripade, kedy maja pridelend aj ind agendu.
Vo verejnej, Statnej sprave je vidiet', Ze personalisti maja len jednu agendu

a na jej spravovanie maju dostatok Casu.

Tabulka 22: Cas na spravovanie personalnej agendy popri inej vo verejnej a tatnej

sprave
verejna a Stadtna sprdva pocet %
nemam ind agendu 28 100%
nezostava mi dostatok ¢asu 0 0%
mam dostatok casu 0 0%
Graf 22: Cas na spravovanie personalnej agendy popri inej agende vo verejnej a $tatnej
sprave
0%
W nemamind
agendu
M nezostava mi
dost.casu
mam dostatok

casu

Zdroj: vlastné spracovanie

Tabulka 23: Cas na spravovanie personalnej agendy popri inej agende v sikromnom

sektore
sukromny sektor pocet %
nemdam ind agendu 3 7%
nezostava mi dostatok ¢asu 35 81%
mam dostatok ¢asu 5 12%

Graf 23: Cas na spravovanie personalnej agendy popri inej agende v sikromnom sektore

12% mnemamini agendu

W nezostava mi
dost.casu

mam dostatok ¢asu

Zdroj: vlastné spracovanie
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Otazka ¢. 13
Myslite si, Ze pozicia personalistu/Ky je vo Vasej spolo¢nosti povazovana

za dolezitd?

Zistovali sme, aky maju vo vSeobecnosti ndzor na svoje postavenie
a postavenie personalneho utvaru vo svojej spolo¢nosti samotni pracovnici
personalneho manazmentu. Vo verejnej a Statnej sprave si myslia 4 respondenti
¢o je 14% z celkového poctu 28 opytanych , Ze ich agenda je povaZzovana za

dolezita.

Tabul’ka 24: Nazor respondenta na postavenie svojej pozicie vo verejnej a Statnej sprave

verejna a Stdtna sprdva pocet %
ano 4 14%

nie 2 7%

neviem 22 4%

Graf 24: Néazor respondenta na postavenie svojej pozicie vo verejnej a Statnej sprave

4%
Wino

Enie

neviem

Zdroj: vlastné spracovanie

V sukromnom sektore z celkového poctu 43 respondentov si 37 ¢o je 86%

mysli, Ze ich praca je v spolo¢nosti, kde pracuji povazovana za dblezitu.

Tabul’ka 25: Nazor respondenta na postavenie svojej pozicie sikromnom sektore

sukromny sektor pocet %
ano 37 86%

nie 4 9%
neviem 2 5%

Graf 25: Nazor respondenta na postavenie svojej pozicie v sukromnom sektore
5%

Wdno
W nie

neviem

Zdroj: vlastné spracovanie
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Otazka ¢. 14

Dava Vam zamestnavatel’ priestor na kreativitu?

V tejto otazke sme chceeli zistit', ¢i ddva zamestnavatel moznost’ kreativity
svojim personalistom. Vo verejnej a Statnej sprave je z odpovedi v dotazniku
zrejmé, Ze tu nie je priestor na nejaka kreativitu, ¢o ndm potvrdilo 7 (75%)

zZ celkového poctu 28 respondentov.

Tabulka 26: MozZnost’ Kreativity vo verejnej a Stdtnej sprave

verejna a Statna sprava pocet %
ano 7 25%
nie 21 75%

Graf 26: MozZnost’ kreativity vo verejnej a Statnej sprave

Wano

M nie

Zdroj: vlastné spracovanie

V sukromnom sektore ddva zamestnavatel svojim personalistom ovela
viac moznosti byt” kreativny a prichddzat’ s novymi napadmi, ktoré napomahaju

rozvoju spolo¢nosti, ¢o z celkového poctu 43 respondentov 39 (

Tabul’ka 26: Moznost’ kreativity v sukromnom sektore

sukromny sektor pocet %
ano 39 91%
nie 4 9%

Graf €. 26: MozZnost’ kreativity v sikromnom sektore

W ano

Hnie

Zdroj: vlastné spracovanie
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Otazka ¢. 15
V spornych situaciach méte pocit, Ze Vasim poslanim, z pohPadu
zamestnavatel’a je hajit’ zaujmy zamestnancov, alebo zamestnavatel’

oCakava, Ze budete stat’ na jeho strane?

Tato otazku sme polozili v dotazniku z toho dévodu, pretoZe v poslednej
dobe na Slovensku musia personalisti hajit’ skor zaujmy zamestnavatel’a, ako
zaujmy zamestnancov. Vo verejnej a Statnej sprave nam 25 respondentov
(89%) zcelkového poc¢tu 28 opytanych oznalilo, Ze haja zaujmy

zamestnavatel’a.

TabulPka 27: Postoj respondentov v spornych situaciach vo verejnej a Statnej sprave

verejna a Statna sprava pocet %
hajim zaujmy zamestnancov. 3 11%
hajim zaujmy zamestnavatela. 25 89%

Graf 27: Postoj respondentov v spornych situaciach vo verejnej a Statnej sprave
11%

W hajim zaujmy
zamestnancov.

W hajim zaujmy
zamestnavatela.

Zdroj: vlastné spracovanie

V sukromnom sektore personalisti stoja skor na strane zamestnancov a to

z poctu 43 opytanych oznacilo kladni odpoved’ 26 respondentov, ¢o je 60%.

TabulPka 28: Postoj respondentov v spornych situaciach v sukromnom sektore

sukromny sektor pocet %
hajim zaujmy zamestnancov. 26 60%
hajim zaujmy zamestnavatela. 17 40%

Graf 28: Postoj respondentov v spornych situaciach v sikromnom sektore

W hajim zdujmy
zamestnancov

W hajim zaujmy
zamestnavatela

Zdroj: vlastné spracovanie
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Otazka ¢. 16

Zmenili by ste nieco v oblasti personalistiky vo VaSej spolo¢nosti?

Touto otazkou sme zistovali ¢i by personalisti chceli zmenit' nieco na
fungovani ich Utvaru v spolo¢nosti v ktorej pracuju. Vo verejnej sprave

z celkového poctu 28 respondentov oznacilo 17 (61%) Ze by privitali zmenu.

Tabul’ka 29: Privitanie zmeny vo verejnej a Statnej sprave

verejna a Stadtna sprdva pocet %
ano 17 61%
nie 11 39%

Graf 29: Privitanie zmeny vo verejnej a Statnej sprave

mano

HEnie

Zdroj: vlastné spracovanie

V stkromnom sektore z poctu 43 respondentov by privitalo zemnu 10 ¢o
tvori 23%.

TabulPka 30: Privitanie zmeny v sikromnom sektore

sukromny sektor pocet %
ano 10 23%
nie 33 77%

Graf 30: Privitanie zmeny v sikromnom sektore

mano

Hnie

Zdroj: vlastné spracovanie
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Otazka ¢. 17
Myslite si, Ze ste primerane odhodnoteny/a za svoju pracu?

Cielom tejto otazky bolo zist'it’ ¢i si personalisti dostatoéne odmenovany
za svoju préacu. Z celkového poctu 28 opytanych spokojnost’ prejavili len 3

respondneti ¢o je 11% .

Tabul’ka 31: Spokojnost’ s chodnotenim za pracu vo verejnej a Statnej sprave

verejna a Stadtna sprdva pocet %
ano 3 11%
nie 25 89%

neviem 0 0%

Graf 31: Spokojnost’ s ohodnotenim za pracu vo verejnej a Statnej sprave

0,

(i}

Mano

M nie

neviem

Zdroj: vlastné spracovanie

V stkromnom sektore odpovedalo na otazku spokojnosti zich
ohodnotenim kladne 20 opytanych ¢o je 47% zcelkového poctu 43

respondentov.

TabulPka 32: Spokojnost’ s ohodnotenim za pracu v sikromnom sektore

sukromny sektor pocet %
ano 20 47%
nie 17 40%
neviem 6 14%

Graf 32: Spokejnost’ s ohodnotenim za pracu v sikromnom sektore

14% mano

M nie

neviem

Zdroj: vlastné spracovanie
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Otazka ¢. 18
Myslite si, Ze postaveniu personalneho manazmentu je na Slovensku

kladeny primerany déraz?

V poslednej otazke sme sa pytali personalistov na ich nazor na postavenie
personalneho manazmentu na Slovensku. Vo verejnej a Statnej sprave sa
z celkového poctu 28 respondnetov sa 17 (61%) nezamyslalo nad postavenim

personalneho utvaru .

TabulPka 33: Postavenie persondlneho manazmentu vo verejnej a Statnej sprave

verejna a Stadtna sprdva pocet %
ano 9 32%

nie 2 7%
nezamyslal som sa 17 61%

Graf 33: Postavenie persondlneho manazmentu vo verejnej a Statnej sprave

Wano
Hnie

61% nezamyslal som sa

7%

Zdroj: vlastné spracovanie

V sukromnom sektore si anopak personalisti uvedomujd, Ze personalny
manazment je povazovany za dolezity sektor, o potvrdili svojimi odpoved’ami

Vv pocte 36 kladnych odpovedi (84%) z celkového poctu 43 respondnetov.

TabulPka 34: Postavenie personalneho manazmentu v sikromnom sektore

sukromny sektor pocet %
ano 36 84%
nie 2 5%

nezamyslal som sa 5 12%

Graf 34: Postavenie personalneho manazmentu v sikromnom sektore
5%

12% mino
Hnie

nezamyslal som sa

Zdroj: vlastné spracovanie
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3.3 Sucasny stav personalneho manaZzmentu na Slovensku

V naSom prieskume sme sa obratili na pracovnikov personalnych Gtvarov,
na samych personalistov. PoZiadali sme ich o pravdivé odpovede na
predloZzeny dotaznik. Z naSho prieskumu sme sa dozvedeli aky postoj maju
personalisti k svojej praci a k postaveniu ich Gtvarov v spolo¢nostiach. Ziskali
sme odpovede, na zéklade ktorych sa pokusime zhrntit' vysledky a urobime

prehl'ad pre prax.

Podla vysledkov vieme, ze v personalne Utvary su na Slovensku
obsadené skor Zenami, ako muzZmi. Je zrejme, Ze tato pozicia je viac zaujimava
pre Zeny ako pre muZov, pripadne je tu predsudok, Ze Zena bude lepSou
personalistkou ako muz na jej pozicii.

Vekovy priemer v sukromnej sprave je nizsi, ako vo verejnej a Statnej
sprave. Tu je jasne vidiet, Ze vo verejnej a Statnej sprave nie je taka fluktuacia
pracovnikov personalnych Gtvarov ako v sukromnom sektore.

V oblasti vzdelania je tiez vel'ky rozdiel najmé v otazke, €i si personalisti
planuju rozsirit’ svoje vzdelanie. V sukromnom sektore nie je kladeny az taky
velky doraz na stupent vzdelania, nakolko sa pozaduje skor dobréa prax ako
dobré vysokoskolské vzdelanie. Naopak je to vo verejnom a Statnom sektore,
kde sa kladie doraz predovsetkym na vzdelanie, ak ked” podl'a dotaznika opéat
vidime, Ze maloktory personalista v tomto sektore ma humanitné vzdelanie.
Moznym dovodom pre va¢si zaujem o rozSirenie si vzdelania moze byt aj fakt,
Ze verejna a statna sprava ma podpisané kolektivnu zmluvu, podla ktorej je
dand zamestnancovi moznost podpisania Studijnej zmluvy, na zaklade ktorej
mu je umoznené Studium s moznostou Cerpania si platenych volnych dni na
skuskové obdobie, zaroven na navstevu prednasok. Toto zial' sukromny sektor
neposkytuje.

Rozdiel podla dotaznika je aj v tom, ako je zaujimava praca personalistu
v sikromnom sektore a verejnej a statnej sprave. Podl'a dotaznika sme zistili,
Ze praca personalistov vo verejnej a Statnej sprave je jednotvarna, nemaju

pridelené Ziadnu in0 agendu, robia stale ta istd stereotypnd pracu a e
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nedostavaju dostatok priestoru na Kkreativitu. V sporoch so zamestnancami
musia héjit’ postoj zamestnavatela, nie zamestnanca, lebo majui obavu zo straty
zamestnania. Ked’ze st odmenovani podl'a tabuliek zakona 553 z roku 2002 ich
platy su stanovené a obmedzene.

V sukromnom sektore je podl'a dotaznika praca personalistu pestra a dost’
naroc¢na, nakol’ko vic¢sina personalistov ma pridelené spravovat’ aj iné agendy.
V sukromnom sektore prevlada nazor majitel'ov firiem, Ze personalistika nie je
praca na celych osem hodin pracovného cCasu. Naopak je personalistom
poskytnuty ovela vacsi priestor na kreativitu. Ich odmenovanie je ovela

vyraznejsie, pretoze nie je obmedzované ziadnymi tabul’kami ale vykonom.
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ZAVER

Tato bakalarska praca mé poukazat’ na dolezitost’ postavenia persondlnych
Utvarov a manazmentu ludskych zdrojov. Jej cielom bolo tiez poukazat’ na
rozdiely vo fungovani personalnych utvarov v verejne, Statnej sprave
a sukromnym sektorom.

V teoretickej Casti sme poukazali na funkcie a postavenie personalnych
utvarov, tak ako by mali fungovat’, aby spolo¢nosti napomahali plnit’ stanovené
ciele. Poukazali sme na celkové riadenie 'udskych zdrojov.

V praktickej cCasti sme na zdklade dotaznika =zistili skutocny stav
manazmentu 'udskych zdrojov na Slovensku.

Radi by sme poukazali, aké dolezité je spravne fungovanie tohto oddelenia
v kazdom podniku. Z dotaznika sme zistili, ze je vel'mi velky rozdiel vo
fungovani sukromného a verejného a Statneho sektora.

V personalistike pracujem devit rokov. K tomuto povolaniu som prisla
uplnou nahodou. Cely predosly pracovny zivot som sa hl'adala a nevedela som
presne, kam smerujem. Ked som spoznala svet personalistiky zrazu som
vedela kam moja buduca kariéra povedie. Pracovala som v sukromnom
sektore, ale aj vo verejnej sprave aviem teda porovnat fungovanie tychto
dvoch sektorov z vlastnej skusenosti.

V sikromnom sektore je pre personalistu déleZita prax a kreativita. SU na
neho kladené ovela vécSie naroky. Personalista je zapajany do vsetkych
novych projektov apopri tom ma v sprave eSte minimalne jednu dalSiu
agendu.

Vo verejnej sprave som pracovala jeden rok. Pochopila som, Ze tento druh
personalistiky nie je pre toho, kto chce byt kreativny, ale pre toho, komu
vyhovuje stereotyp. Personalista je odmenovany podla tabulick anema
moznost’ na prejavenie svojich napadov. VSetko funguje ako cez Sablonu a ni¢
sa nemeni. Nema vo svojej sprave ziadnu inu agendu, pretoze tabulkovo je
jeho pozicia urcena len na vykonavanie pozicie personalistu. Moje poznatky

z praxe sa nam potvrdili aj v odpovediach v dotazniku.
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Svoje povolanie chdpem ako poslanie a som vel'mi rada, ze som sa k nemu
dostala aj ked’ len Gplnou ndhodou. Tato ndhoda mi udala smer mojej dalsej

pracovnej ceste.
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PRILOHA I. DOTAZNIK

1. Zamestnavatel’

a.) sukromny sektor b.) verejna alebo Statna sprava

2. Pohlavie

a.) Zena b.) muz

3. Vek

a.) 20 — 30 rokov b.) 31 — 40 rokov c.) 41 - 50 rokov d.) 51 - viac rokov
4. Vzdelanie 3 3 3

a.) SS b.) VS I. stupiia c.) VS Il stupna d.) VS IlI. stupiia

5. Zameranie Stadia
a.) humanitné b.) technické c.)iné

6. Planujete si Vase vzdelanie rozsirit>?
a.) ano b.) nie ¢.) zatial’ neviem

7.Kol’ko rokov pracujete v oblasti personalistiky?
a.)1- 5rokov b.) 6 — 10 rokov c.) 11 -15rokov d.) 16 a viac rokov

8.Korl’ko rokov pracujete v terajSej spolo¢nosti?
a.) 1 - 5rokov b.) 6 — 10 rokov c.) 11 a viac rokov

9. Bavi Vas praca personalistu/ky?
a.) ano b.) nie C.) neviem

10. Vysiela Vas terajsi zamestnavatel’ na preskolenia?
a.) ano b.) nie

11. Spravujete len personalnu agendu alebo vykonavate aj ina?
a.) ano b.) nie

12. Pokial’ spravujete d’alSiu agendu, zostava Vam dostatok ¢asu na personalistiku?
a.) nemam inG agendu b.) nezostava mi ¢.) mam dostatok ¢asu
dostatok Casu na personalistiku

13. Myslite si, Ze pozicia personalistu/ky je vo VaSej spoloénosti povaZovana za dblezit(?
a.) ano b.) nie c.) neviem

14. Dava Vam zamestnavatel’ priestor na kreativitu?
a.) ano b.) nie

15. V spornych situaciach mate pocit, Zze Vasim poslanim z pohl’adu zamestnavatel’a je hajit’
zaujmy zamestnancov, alebo zamestnavatel’ o¢akava, Ze budete stat’ na jeho strane?

a.) hgjim vzdy zaujmy zamestnancov, ocakava sa to od mojej pozicie v spolo¢nosti

b.) stojim na strane zamestnavatel’a, pretoze inak by som prisla o pracu

16. Zmenili by ste nieco v oblasti personalistiky vo vasej spolo¢nosti ?
a.) ano b.) ni¢ by som nemenil/a

17. Myslite si, Ze ste primerane ohodnoteny/a za svoju pracu:
a.) ano b.) nie c.) neviem

18. Myslite si, Ze postaveniu personalneho manazmentu na Slovensku je kladeny primerany doraz
a délezitost’?
a.) ano b.) nie c.) nezamyslal/a som sa nad tym



