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PERSONĆLNE 

ZABEZPEĻENIE 
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Å podstata, vĨznam a ¼lohy riadenia ŎudskĨch zdrojov 

Å pl§novanie ŎudskĨch zdrojov 

Å analĨza pracovn®ho miesta 

Å vyhŎad§vanie, n§bor a vĨber zamestnancov 

Å motivovanie pracovn²kov 

Å hodnotenie a odmeŔovanie zamestnancov 

Å rozmiestŔovanie, prep¼ġŠanie a penzionovanie pracovn²kov 

OSNOVA 



ōudsk® zdroje vytv§raj¼ podmienky konkurenļnej vĨhody, lebo: 

Å stoja nad materi§lnymi a finanļnĨmi 

Å s¼ motorom, ktorĨ uv§dza do pohybu ostatn® zdroje 

Å rozhoduj¼ o prosperite a konkurencie schopnosti podniku 

Å tvoria jadro riadenie kaģd®ho podniku 
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PODSTATA, VħZNAM A ĐLOHY 

RIADENIA ōUDSKħCH ZDROJOV 



Riadenie ŎudskĨch zdrojov: 

Å podnikateŎsky orientovan§ filozofia tĨkaj¼ca sa riadenia ŎudskĨch zdrojov 

l²niovĨmi manaģ®rmi s cieŎom dosiahnuŠ prosperitu a konkurenļn¼ vĨhodu 

Å vġetky manaģ®rske rozhodnutia a postupy ovplyvŔuj¼ce Ŏud² 

Å s¼hrn postupov s cieŎom riadiŠ a rozv²jaŠ ŎudskĨ potenci§l 

Å proces prij²mania rozhodnut² v oblasti zamestnaneckĨch vzŠahov, 

ovplyvŔuj¼cich vĨkonnosŠ zamestnancov 

Å ļasŠ podnikov®ho riadenia zameran§ na vġetko ļo sa tĨka ļloveka v 

pracovnom procese 

Å s¼hrn programov, funkci² a ļinnost² navrhnutĨch tak, aby maximalizovali 

ciele zamestnancov a organiz§cie 
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PODSTATA, VħZNAM A ĐLOHY 

RIADENIA ōUDSKħCH ZDROJOV 



Modely riadenie ŎudskĨch zdrojov: 

Å Model s¼ladu 

Å HarvardskĨ model 

Å BritskĨ model 
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PODSTATA, VħZNAM A ĐLOHY 

RIADENIA ōUDSKħCH ZDROJOV 
Modely riadenie ŎudskĨch zdrojov: 

Å Model s¼ladu 

Å HarvardskĨ model 

Å BritskĨ model 

Å syst®m ŎudskĨch zdrojov a organizaļn§ ġtrukt¼ra by mali byŠ riaden® 

sp¹sobom v s¼lade so strat®giou podniku 



Modely riadenie ŎudskĨch zdrojov: 

Å Model s¼ladu 

Å HarvardskĨ model 

Å BritskĨ model 
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PODSTATA, VħZNAM A ĐLOHY 

RIADENIA ōUDSKħCH ZDROJOV 

Å riadenie ŎudskĨch zdrojov je z§leģitosŠou vġetkĨch manaģ®rov, nie len 

person§lneho ¼tvaru a personalistov 

Å zd¹razŔuje princ²p riadenia cez l²niovĨch manaģ®rov 

 



Modely riadenie ŎudskĨch zdrojov: 

Å Model s¼ladu 

Å HarvardskĨ model 

Å BritskĨ model 
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PODSTATA, VħZNAM A ĐLOHY 

RIADENIA ōUDSKħCH ZDROJOV 

Å riadenie ŎudskĨch zdrojov je z§leģitosŠou vġetkĨch manaģ®rov, nie len 

person§lneho ¼tvaru a personalistov 

Å strategick§ integr§cia   (schopnosŠ integr§cie riadenia ŎudskĨch zdrojov do  

      strategick®ho pl§nu) 

Å vysok§ miera oddanosti   (pocit zodpovednosti za stanoven® a dohodnut® ciele) 

Å vysok§ kvalita     (kvalitn® manaģ®rske spr§vanie a invest²cie do vysoko  

      kvalitnĨch zamestnancov) 

Å flexibilita    (schopnosŠ zvl§daŠ inov§cie zameran® hlavne na  

      zmeny organizaļn®ho dizajnu a person§lneho riadenia) 

 



Funkcie riadenie ŎudskĨch zdrojov: 
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PODSTATA, VħZNAM A ĐLOHY 

RIADENIA ōUDSKħCH ZDROJOV 

pl§novanie 

ŎudskĨch zdrojov 
n§bor 

prep¼ġŠanie 

vĨber 

identifik§cia a vĨber kompetentnĨch 

zamestnancov 

riadenie vĨkonu 

uvedenie na 

pracovn® miesto 
ġkolenie 

adaptovan² a kompetentn² zamestnanci  

s najļerstvejġ²mi vedomosŠami a schopnosŠami 

odmeŔovanie a 

oceŔovanie 
rozvoj kari®ry 

kompetentn² a vysoko vĨkonn² zamestnanci 

sp¹sobil² dlho pod§vaŠ vysokĨ vĨkon 
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PODSTATA, VħZNAM A ĐLOHY 

RIADENIA ōUDSKħCH ZDROJOV 

Ļinnosti spojen® s riaden²m ŎudskĨch zdrojov: 

Å pl§novanie potreby ŎudskĨch zdrojov 

Å analĨza a n§vrh pracovnĨch miest 

Å stanovovanie krit®ri² pre n§bor a vĨber zamestnancov 

Å uskutoļŔovanie vĨberu a prij²manie koneļnĨch rozhodnut² o prijat² / 

neprijat² 

Å orient§cia a socializ§cia novĨch zamestnancov 

Å vypracovanie krit®ri² pre hodnotenie pracovn®ho vĨkonu 

Å vedenie z§znamov o skutoļnom vĨkone zamestnancov a hodnotenie ich 

vĨkonu 

Å odmeŔovanie zamestnancov, ich vzdel§vania a rozvoj ļinnost² 

Å poskytovanie r§d 

Å spracov§vanie n§vrhov na povĨġenie a prepustenie zamestnancov 

 

Manaģ®ri na vġetkĨch ¼rovniach riadenia s¼ priamymi vykon§vateŎmi ļinnost² 

riadenia ŎudskĨch zdrojov. 
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PODSTATA, VħZNAM A ĐLOHY 

RIADENIA ōUDSKħCH ZDROJOV 

Roly manaģ®ra spojen® s riaden²m ŎudskĨch zdrojov: 

Å partner 

Å poradca 

Å zmierovateŎ 

Manaģ®ri na vġetkĨch ¼rovniach riadenia s¼ priamymi vykon§vateŎmi ļinnost² 

riadenia ŎudskĨch zdrojov. 



Manaģ®ri na vġetkĨch ¼rovniach riadenia s¼ priamymi vykon§vateŎmi ļinnost² 

riadenia ŎudskĨch zdrojov. 
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PODSTATA, VħZNAM A ĐLOHY 

RIADENIA ōUDSKħCH ZDROJOV 

Roly manaģ®ra spojen® s riaden²m ŎudskĨch zdrojov: 

Å partner 

Å poradca 

Å zmierovateŎ 

 

Å podieŎa sa na zos¼laŅovan² cieŎov podnikovej a person§lnej strat®gie 

Å mus² poznaŠ obchodn¼ a finanļn¼ situ§ciu podniku 

Roly manaģ®ra spojen® s riaden²m ŎudskĨch zdrojov: 

Å partner  

Å poradca 

Å zmierovateŎ 
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PODSTATA, VħZNAM A ĐLOHY 

RIADENIA ōUDSKħCH ZDROJOV 
Roly manaģ®ra spojen® s riaden²m ŎudskĨch zdrojov: 

Å partner 

Å poradca 

Å zmierovateŎ 

Å sleduje person§lnu situ§ciu mimo ale aj vo vn¼tri podniku 

Å vyvodzuje z§very z vĨvoja kompar§cie person§lnej situ§cie 

Å informuje ved¼cich pracovn²kovo aktu§lnej situ§cii 

Å je zdrojom inform§ci² pre zamestnancov 
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PODSTATA, VħZNAM A ĐLOHY 

RIADENIA ōUDSKħCH ZDROJOV 
Roly manaģ®ra spojen® s riaden²m ŎudskĨch zdrojov: 

Å partner 

Å poradca 

Å zmierovateŎ 

Å db§, aby sa so vġetkĨmi zamestnancami konalo spravodlivo 

Å zastupuje zamestnancov pred zamestn§vateŎom 
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PLĆNOVANIE ōUDSKħCH ZDROJOV 

ĐLOHA: 

Å zaistiŠ, aby bol v spr§vnom ļase k dispoz²cii spr§vny poļet a spr§vne 

zloģenie pracovn²kov, ktor² bud¼ na spr§vnych miestach plniŠ poģadovan® 

ciele 

Pl§n poļtu a ġtrukt¼ry pracovn²kov, ktor² mus² zohŎadŔovaŠ: 

Å term²n potreby (kr§tkodobĨ, strednodobĨ, dlhodobĨ horizont) 

Å ¼roveŔ potreby (minim§lna potreba, existenļn§ potreba, maxim§lna potreba) 

Å trvanie potreby (fixn§ potreba, variabiln§ potreba) 
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PLĆNOVANIE ōUDSKħCH ZDROJOV 

F§zy procesu pl§novania pracovn²kov:: 

Å odhad a pl§novanie potreby pracovn²kov 

Å odhad a pl§novanie pokrytia potreby pracovn²kov 

HŎadanie odpoved² na ot§zky: 

Å AkĨch pracovn²kov bude podnik potrebovaŠ? 

Å KoŎko pracovn²kov v potrebnej profesijno-kvalifikaļnej ġtrukt¼re bude potrebovaŠ 

Å Kedy bude tĨchto pracovn²kov potrebovaŠ? 

F§zy procesu pl§novania pracovn²kov: 

Å odhad a pl§novanie potreby pracovn²kov 

Å odhad a pl§novanie pokrytia potreby pracovn²kov 
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PLĆNOVANIE ōUDSKħCH ZDROJOV 

F§zy procesu pl§novania pracovn²kov: 

Å odhad a pl§novanie potreby pracovn²kov 

Å odhad a pl§novanie pokrytia potreby pracovn²kov 

Met·dy odhadu potreby pracovn²kov: 

Å Intuit²vne 

ï Delfsk§ met·da (expertnĨ odhad potreby na 1-2 roky) 

ï kask§dov§ met·da (robia najniģġie postaven² manaģ®ri na z§klade rozpisu ¼loh) 

Å kvantitat²vna    (pouģ²va matematickĨ a ġtatistickĨ apar§t)  

ï met·da normohodiny 

ï met·da normy obsluhy  

ï met·da obsluhovanĨch miest 



17 

PLĆNOVANIE ōUDSKħCH ZDROJOV 

F§zy procesu pl§novania pracovn²kov: 

Å odhad a pl§novanie potreby pracovn²kov 

Å odhad a pl§novanie pokrytia  potreby pracovn²kov 

Met·da bilancie reprodukcie pracovnĨch s²l: 

Å odhad vn¼tornĨch zdrojov pracovnĨch s²l 

Å odhad str§t pracovn²kov v priebehu pl§novan®ho obdobia 

Å odhad vn¼tropodnikovej mobility 

Å konfront§cia vĨsledkov s odhadom bud¼cej potreby pracovn²kov 

VĨsledok bilancie reprodukcie pracovnĨch s²l: 

Å podnik bude maŠ dostatok pracovn²kov v potrebnej ġtrukt¼re 

Å podnik bude maŠ nedostatok pracovn²kov  

Å podnik bude maŠ prebytok pracovn²kov 
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PLĆNOVANIE ōUDSKħCH ZDROJOV 

F§zy procesu pl§novania pracovn²kov: 

Å odhad a pl§novanie potreby pracovn²kov 

Å odhad a pl§novanie pokrytia  potreby pracovn²kov 

Å definovanie podnikovĨch cieŎov 

Å transform§cia podnikovĨch cieŎov na potrebu pracovnĨch s²l a stanovenie 

celkovej potreby pracovn²kov potrebnĨch na splnenie cieŎov 

Å odhad bud¼cich vn¼tornĨch zdrojov     

 (druh a poļet) 

Å konfront§cia bud¼cej potreby s odhadom vn¼tornĨch zdrojov  

 (rovnov§ha, nedostatok, prebytok) 

Å pokrytie potreby mobiliz§ciou vn¼tornĨch zdrojov 

Å zostavenie Pl§nu z²skavania a vĨberu pracovn²kov   

 (ak nemoģno zabezpeļiŠ podnikov® ciele z vn¼tornĨch zdrojov) 

Å konfront§cia bud¼cej potreby s odhadom vn¼tornĨch a vonkajġ²ch zdrojov        
 (v pr²pade nedostatku je nevyhnutn® prehodnotiŠ podnikov® ciele) 
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ANALħZA PRACOVN£HO MIESTA 

Pracovn® miesto je: 

Å miesto jedinca / pracovn²ka v organiz§cii 

Å najmenġ² prvok organizaļnej ġtrukt¼ry 

Å zaradenie jedinca do ġtrukt¼ry a pridelenie okruhu ¼loh a zodpovednosŠ za ne 

Proces vytv§rania pracovnĨch ¼loh: 

Å ġpecifik§cia jednotlivĨch ¼loh 

Å ġpecifik§cia met·d (sp¹sobov) vykon§vania kaģdej ¼lohy 

Å kombin§cia jednotlivĨch ¼loh a ich priradenie ku konkr®tnym pracovnĨm 

miestam 

Å urļenie vzŠahu pracovn®ho miesta k inĨm pracovnĨm miestam 
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ANALħZA PRACOVN£HO MIESTA 

AnalĨzy pracovn®ho miesta: 

Å opis pracovn®ho miesta 

Å ġpecifik§cia poģiadaviek na pracovn²ka 

P²somn§ spr§va o tom ļo je obsahom pracovn®ho miesta. 

Å n§zov pracovn®ho miesta 

Å povaha pracovn®ho miesta 

Å hlavn® ¼lohy a zodpovednosti 

Å vªzba kaģdej ¼lohy k inej ¼lohe alebo k pr§ci ako celku 

Å sekvencia pracovnĨch ¼loh a povinnost² 

Å lokalita vĨkonu pr§ce 

Å hierarchia pracovnĨch ¼loh 

Å zodpovednosŠ (podriadenosŠ / nadriadenosŠ) pracovn²ka 

Å norma vĨkonu 

Å potreba vĨcviku  

Å pracovn® podmienky 

AnalĨzy pracovn®ho miesta: 

Å opis pracovn®ho miesta 

Å ġpecifik§cia poģiadaviek na pracovn²ka 
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ANALħZA PRACOVN£HO MIESTA 

AnalĨzy pracovn®ho miesta: 

Å opis pracovn®ho miesta 

Å ġpecifik§cia poģiadaviek na pracovn²ka 

P²somn§ spr§va zaloģen§ na opise pracovn®ho miesta a popisuj¼ca poģadovan® 

n§roky a nevyhnutn® schopnosti pracovn²ka 

Å vzdelanie a form§lna kvalifik§cia potrebn§ pre vĨkon pr§ce 

Å sk¼senosti a prax 

Å schopnosti (vġeobecn®, intelektov®, interperson§lne, pohybov®...) 

Å n§roky na osobnostn® vlastnosti 

Å n§roky na fyzick¼ zdatnosŠ 
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ANALħZA PRACOVN£HO MIESTA 

Pramene inform§ci² pre analĨzu pracovn®ho miesta: 

Å drģiteŎ pracovn®ho miesta 

Å bezprostrednĨ priamy nadriadenĨ 

Å ġpecialista na analĨzu pracovnĨch miest 

Å operat²vna a syntetick§ evidencia  

 (rozbory, vĨkazy, spr§vy, pracovn® postupy, technologick® predpisy, normy, kalkul§cie) 

Å r¹zne met·dy a techniky sk¼mania 

 (dotazn²kov® met·dy, riaden® rozhovory, hodnotenie kritickĨch pr²padov, priame 

   pozorovanie, meranie) 
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VYHōADĆVANIE, NĆBOR A VħBER 

ZAMESTNANCOV 
Funkcia vyhŎadania, vĨberu a n§boru: 

Å vyhŎadaŠ primeranĨ poļet potenci§lnych zamestnancov schopnĨch vykon§vaŠ 

vymedzen® pr§ce 

Å vyvolaŠ z§ujem o pr§cu v danom podniku 

Å s¼strediŠ z§kladn® inform§cie o potenci§lnych z§ujemcoch 

Sign§ly o potrebe obsadenia pracovn®ho miesta: 

Å uvoŎnenie pracovn®ho miesta (d¹chodok, odchod na in® pracovn® miesto, do inej organiz§cie) 

Å organizaļn® zmeny podniku 

Å zmeny vo vĨrobnom programe 



Đloha vĨberu: 

Å rozpoznaŠ, ktorĨ uch§dzaļ bude pravdepodobne najlepġie vyhovovaŠ 

poģiadavk§m pracovn®ho miesta a vytv§raŠ dobr¼ interperson§lnu 

atmosf®ru. 
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VYHōADĆVANIE, NĆBOR A VħBER 

ZAMESTNANCOV 

Zdroje  pre vĨbery: 

Å intern® 

Å extern® 

Krit®ri§ pre vĨber: 

Å celopodnikov® krit®ri§  (prijatie firemnej kult¼ry) 

Å ¼sekov® (t²mov®) krit®ri§ (konzistencia s t²mom) 

Å krit®ri§ pracovn®ho miesta (opis a ġpecifik§cia pracovn®ho miesta) 



Postup vĨberu: 

Å vstupnĨ informat²vny rozhovor 

Å podanie ģiadosti o prijatie 

Å zhromaģŅovanie dokument§cie o uch§dzaļoch 

Å odborn® pos¼denie pracovnej sp¹sobilosti 

Å analĨza z²skanĨch inform§ci² 

Å vĨberovĨ pohovor pred vĨberovou komisiou 

Å celkov® vyhodnotenie vĨsledku a rozhodnutie o prijat² / neprijat² 

Å spracovanie pracovnej zmluvy 
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VYHōADĆVANIE, NĆBOR A VħBER 

ZAMESTNANCOV 



Motiv§cia: 

Å vn¼tornĨ proces spolup¹sobiaci na to, aby sa Ŏudia v urļitej situ§cii  

zachovali tak, aby doġlo k dosiahnutiu urļenĨch cieŎov 
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MOTIVOVANIE PRACOVNĉKOV 

MotivaļnĨ proces: 

Å sila podnetov   (vn¼torn® pohn¼tky z§visl® od vn¼torn®ho napªtia / uvoŎnenia) 

Å vlastn§ ¼ļinnosŠ  (silne formovan® vn¼torn® presvedļenie na z§klade vlastnĨch ¼vah) 

Å psychologick§ a ļasov§ perspekt²va  (z§vis² od ģivotnej f§zy) 

Å emoļn§ inteligencia  (em·cie ako vn¼torn² poradcovia) 


