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ABSTRAKT

CIRCOVA, Vanda: Kompetenény profil personalneho manazéra v malom podniku
[Diplomova praca]. - Ekonomickd univerzita v Bratislave. Fakulta podnikového
manazmentu; Katedra manazmentu - Veduca zaverecnej prace: prof. PhDr. Miroslava

Szarkova, CSc. - Bratislava: FPM EUBA, 2021. 80 s.

V stcasnosti sa Vacsina absolventov univerzit S ekonomickym zameranim snazi zamestnat’
v sfére manazmentu a budovat’ si kariéru. Poznatky, ktoré ziskaju Studenti na vysokych
Skolach, komplexne nezodpovedajt pozadovanym parametrom obsadenia riadiacej funkcie.
Okrem poznatkov si tato profesia vyzaduje subor kompetencii a zru¢nosti, ktoré su
budované arozvijané celozivotne. Faktom ostava, Ze Clovek, ktory vykonava funkciu
manazéra, by mal disponovat’ ur¢itymi osobnostnymi predpokladmi za ucelom efektivneho
vykonavania profesie. Objektom skumania zru¢nosti a kompetencii riadiacich pracovnikov
uz nie je len oblast’ vSeobecného manazmentu, ale aj funk¢éné oblasti podnikov. Predkladana
zavereCna prace akcentuje na dolezitost’ sféry riadenia I'udskych zdrojov, ako aj zru¢nosti
a kompetencie personalneho manazéra, ktoré tvoria jadro riadenia podniku ako celku so
zameranim na malé podnikanie. V stvislosti s konceptom Industry 4.0, Spolo¢nost’ 5.0
a vzniknutou pandemickou situaciou z roku 2020, skiimame zmeny zru¢nosti a kompetencii

personalneho manazéra v malom podniku.

Krucové slova: personalny manazér, maly podnik, kompetencie, zru¢nosti, Industry 4.0,

Spolo¢nost’ 5.0



ABSTRACT

Competency profile of a personnel manager in a small company [Master Thesis]. — The
University of Economics in Bratislava. Faculty of Business Administration; Department of
Management — Supervisor: prof. PhDr. Miroslava Szarkova, CSc. - Bratislava: FPM EUBA,
2021. 80 p.

Nowadays most university graduates from economic universities are trying to be employed
in the management field and thus build a carieer. The knowledge that the students acquire at
the universities does not comprehensively correspond to the required parameters of the
management position. Besides the knowledge this profession requires a set of competencies
and skills which are built and developed throughout the whole life. The fact remains that
a person performing the function of a manager should have certain personal prerequisites in
order to perform the profession effectively. The research object of competencies and skills
of managers is no longer just a field of general management but also the functional areas of
companies. The presented final thesis emphasises the importance of human resource
management and skills and competencies of a personnel manager which forms the core of
the management of the company as a whole with a focus on small business. In connection
with the Industry 4.0 and Society 5.0 concept and pandemic situation from 2020 we are
examining changes in the skills and competencies of a personnel manager in asmall

company.

Key words: personnel manager, small company, competencies, skills, Industry 4.0, Society
5.0
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Uvod

V sucasnej dobe prevlada trend velkého zaujmu o pracu v riadiacej funkcii firmy.
Uchadzagi o zamestnanie v oblasti manazmentu musia spiiiat’ naroky podnikov na zru¢nosti,
vzdelanie, prax i kompetentnost. Oblasti riadenia v organizaciach su diverzifikované do
viacerych utvarov. Ide napriklad o oddelenie nakupu, pravne oddelenie, IT atd’.

Jednym z najdolezitejSich je usek l'udskych zdrojov, ktorého ulohou je primarne
starostlivost’ o zamestnancov ast prvym kontaktom pre novoprijatych kolegov.
V korporaciach sa oddelenie HR sklada z manaZéra a viacerych pracovnikov. V kontexte
malych firiem je situacia odliSna, kompetencie sa v zavislosti od vel’kosti podnikov odlisujt
a su predmetom skumania a komparacie v predkladanej préaci. Signifikantny je personélny
manazér, od ktorého sa o¢akava disponovanie relevantnymi zru¢nost'ami a kompetenciami
za ucelom vykonu tejto funkcie.

V predkladanej praci sa zaoberame kompetenénym profilom persondlneho manazéra
S orientaciou na malé podniky. Na kompetencie maju autori dva rozne pohl'ady, ktoré v praci
analyzujeme. Druhou strankou st poZiadavky kladené na zru¢nosti personalneho manaZzéra.
V suvislosti s0 skiimanim kompetencii, zruénosti aich zmien, sme predlozili dotaznik
zamestnancom a manazérke malej firmy. Prostrednictvom neho komparujeme teoriu
s realnymi praktikami skimaného podniku v praxi.

Za ucelom overenia teoretickych poznatkov autorov sme v diplomovej praci vyuzili
dotaznikovu formu vyskumu. Prostrednictvom neho zistujeme skuto¢ny stav vo vybranom
malom podniku. Respondentami st zamestnanci a ich manazérka, ktord zaroven vykondva
funkciu personalnej manazérky. Prostrednictvom hypotéz podloZenych v teoretickej Casti
sme vyhodnotili zodpovedané otazky.

Vzhladom na novovzniknutd situaciu spojentt s pandémiou COVID-19 sme
koncipovali pracu nielen na zmeny kompeten¢ného profilu z hl'adiska konceptov Industry
4.0 a Society 5.0, ale i na jeho transformaciu v kontexte novej legislativy a vladou vydanych
opatreni. Situacia na trhu je zna¢ne ovplyvnend pandémiou a podlieha konStantnym zmenam

celosvetovo, ako aj v podnikatel’skom prostredi a spdsobe prace.



1 Sucasny stav rieSenia problematiky na Slovensku
a Vv zahranici

Skumanou problematikou zru¢nosti a kompetencii manazérov sa zaoberd mnozstvo
domacich i zahrani¢nych autorov. Z domacich autorov sa tejto otazke venuje autorka
Szarkova, Rolkova, Skorkova, Vyskupicova, autor Kube$ a mnohi d’al$i. Zo zahrani¢nych
autorov je zndmym Ulrich, Armstrong, Belz a ini.

Zruénosti persondlneho manazéra st vychodiskom jeho profesiondlneho pristupu.
O zru¢nostiach persondlneho manazéra su v literatire vedené diskusie a nie je utvoreny
jednotny nazor autorov na ich Kklasifikaciu. Existuju rozne pristupy k problematike
kompetencii a zru¢nosti a odliSuju sa aj zru¢nosti manazérov jednotlivych oddeleni, ¢o
zahffia 1persondlneho manazéra. Mnozstvo autorov sa stotoziluje s nazorom, ze
kompetencie a zru¢nosti personalneho manazéra st totoznym pojmom.

Personalny manazér je hlavnym subjektom a prispieva K spravnemu fungovaniu
personalneho oddelenia. U¢elom personalneho manazmentu je viest 'udi k tomu, aby sa
podielali na zvySovani produktivity organizacie, pricom tato predstavuje pomer medzi
vstupnymi a vystupnymi hodnotami organizécie. ZvySovanie prinosu personalnych zdrojov
je tak naro¢ny a signifikantny proces, Ze aj najmensSie organizacie si vytvaraju Specidlne
persondlne oddelenia ¢i oddelenie l'udskych zdrojov, ktorych ucelom je tento prinos
zintenzivnit’.

Pracu persondlneho manazéra v dneSnej dobe v plnej miere ovplyviiuje koncept
Industry 4.0, ktorému sa venujeme v jednej z kapitol predkladanej prace. Je to vyrazny trend,
ktory transformuje vSetky odvetvia hospodarstva a personalny manaZzment nie je vynimkou.
Menia sa naroky na vykondvatel'a danej pozicie a o€akava sa od neho zmena v zru¢nostiach
vzhl'adom na rozSirenie kompetencii v kontexte zavedenia digitalizacnych procesov do
fungovania podnikov. Kompeten¢ny profil ma nova Strukturu a niektoré podniky sa este
stale na spomenuty systém nedokazali adaptovat’ vzh'adom na odpor k zmene, ¢i nedostatku
motivacie, financnych ¢i inych chybajicich prostriedkov. Na druhej strane existuje uz aj
skupina podnikov, ktoré tato platformu aplikovali do kazdodennej praxe. V praktickej Casti
diplomovej prace, kde sa zameriavame na kompetencie a zru¢nosti personalneho manazéra
v malom podniku a venujeme sa tieZ problematike zavedenia zmien suvisiacich s Industry

4.0.
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Na zabezpecenie efektivneho fungovania personalneho riadenia je potrebné plnit
ulohy ajednotlivé cinnosti, ktoré sa oznaCuju persondlne funkcie. Medzi funkcie

personalneho manazéra v kontexte riadenia I'udskych zdrojov zarad'ujeme:

- strategické riadenie,

- plénovanie,

- analyza pracovnych miest,

- ziskavanie a vyber zamestnancov,

- alokacia zamestnancov a rieSenie nadbytoc¢nosti resp. nedostatku personalu,
- vzdelavanie, Skolenie a rozvoj zamestnancov,

- riadenie kariéry a pracovného vykonu,

- odmenovanie,

- pracovné vztahy a ich uzatvéranie a ukon¢ovanie,

- pracovné podmienky,

- personalny informa¢ny systém?,

- tvorba zasad na pracovisku,

- udrZanie zamestnancov na pracovnej pozicii,

- bezpecnost a zdravie zamestnancov (BOZP) ?,

- zaistenie sluSného zaobchadzania a rovnych prilezitosti,
- motivovanie a povzbudzovanie angazovanosti personalu,
- poradenstvo Zamestnancom,

- zamestnanecké vyhody,

- rieSenie staznosti.

- vyjednavanie®.

Zacelom efektivneho fungovania spomenutych tloh musi byt’ na ¢ele personalneho
oddelenia osoba, ktord za plnenie danych ¢innosti zodpoveda. Tito osobu nazyvame
personalny manazér a na vykon svojej prace by dany jednotlivec mal disponovat’ sthrnom

zrucnosti a kompetencii, ktorymi sa budeme zaoberat’ v nasledujtcich kapitolach. V malych

1 KACHANAKOVA, Anna Riadenie ludskych zdrojov: ludsky faktor a iispesnost podniku. 2. vyd. Bratislava:
Sprint vfra, 2003, s. 12-14. Nova ekondémia. ISBN 80-89085-22-9.

2 What Is Human Resources? University of Minnesota [online]. Minnesota [cit. 2021-01]. Dostupné z:
https://open.lib.umn.edu/humanresourcemanagement/chapter/1-1-what-is-human-resources/

3 FOOT, Margaret. HOOK, Caroline. Personalistika. Dotla¢ 1. vyd. Prelozil BLAHA, J. Brno: CP Books, s.
5. Praxe manaZera : Business Books. ISBN 80-7226-515-6.
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podnikoch s jednoduchou organiza¢nou S$truktirou a malym poc¢tom zamestnancov je
riadenie zuzené. Zvicsa funkcie riadenia l'udskych zdrojov preberd mensie persondlne
oddelenie s malym poctom vykonavatelov tejto Cinnosti, resp. tuto tlohu prebera jedna
osoba, ktora preberd funkciu personalneho manazéra. V niektorych pripadoch, pri vel'mi
nizkom pocte zamestnancov, ¢i v mikropodnikoch je manazér danej pobocky a zaroven aj
persondlnym manazérom, vykonava vsetky cinnosti stym spojené a preberd na seba
zodpovednost’ riadenia l'udi i celého podniku. V strednych a malych podnikoch disponuje
vedenie persondlnym manazérom a mzdovym uctovnikom. V malych podnikoch sa naopak
dve spominané pozicie prelinaju a vykonava ju jedna osoba.*

V sticasnosti sa prejavuje v oblasti riadenia I'udskych zdrojov niekolko trendov,
ktoré vznikli pod vplyvom globalizicie a zvySujucich sa ndrokov zaujmovych skupin.
Internet a socidlne siete su V sucasnosti neodmyslitelnou sucastou praxe vo vsetkych
firmach sveta. Ovplyviiuju aj oblast’ personalistiky a naboru zamestnancov. Vel'mi znamou
a vyuzivanou socidlnou sietou je LinkedIn, ktora tvori platformu profesionalnej socialnej
siete. Obsahuje profily I'udi, s ich Zivotopisom, zru¢nost’ami, pracovnymi sklisenostami,
vzdelanim a inymi udajmi dolezitymi pre potencidlnych zamestnavatel'ov. Na LinkedIn si
kazdy moéze vytvorit' svoje profesijné portfolio atvori najvacSiu databazu pracovnych
kontaktov. Okrem profilov uchadzacov o pracovné miesto sa tu maju rézne firmy moznost’
prezentovat’ svoju znaCku zamestnavatel'a, vol'né pracovné pozicie a zistovat’ rozmanité
tidaje o Pud'och, ktori sa v danej spolo¢nosti uchadzajii o zamestnanie. °

Vyhodou 21. storocia a narastajicim trendom technologickych prvkov v beznom
| pracovnom Zzivote je aj vyuzivanie roznych aplikacii. Oblast’ personalneho manazmentu
nie je vynimkou. V sucasnosti si v ponuke rozne aplikacie, ktoré ulahcuju pracovnikom
Vv danej sfére vykon ich zamestnania. Jednym z prikladov je aplikacia Aquire Insight. Na
tejto socialnej sieti si  manazéri ukladaju informacie o svojich zamestnancoch,
zaznamenavaju ich vykonnost, predikuju budtci vykon a analyzujuf strategické i taktické
ciele. Je zaloZzeny na baze softvéru vyuzivajlc silu socialnych sieti. Na zaklade tdajov

0 zamestnancoch, ziskava nasledne spojenie snovymi zaujemcami o pracu, teda

* WEATHER, William, DAVIS, Keith. Lidsky faktor a persondlni management. Prelozila PROCHAZKOVA,
B. Praha: Victoria Publ., 1992, s. 21-25. ISBN 80-85605-04-X.

5 Pre¢o je IN byt na LinkedIn. Digital Marketing Club [online]. 2018 [cit. 2021-01-25]. Dostupné z:
https://www.digitalmarketingclub.sk/preco-je-in-byt-na-linkedin/
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s potencialnymi kandidatmi. Podobnymi prikladmi st aj softvéry Jobvite, iCims, Kronos,
The Applicant Manager a mnohé d’alsie.®

Fungovanie persondlneho riadenia ovplyvnila zésadne i legislativa. Spominany fakt
hl'adania zamestnancov prostrednictvom socidlnych sieti je neodmyslitelnou stcastou
vykonu tohto povolania. Uchovéavanie udajov 0 zamestnancoch je sucast'ou personalneho
riadenia ajednotlivych firiem. Praca s informaciami o zamestnancoch, potencialnych
zamestnancoch, ¢i byvalych zamestnancoch, je legislativne obmedzena. Spractivanie
osobnych tdajov zamestnancov je obmedzené nariadenim GDPR, ktoré prislo do platnosti
v maji roku 2018. Od tohto mesiaca maji povinnost’ vSetci, ktori spractivaju osobné udaje
riadit’ sa tiymto nariadenim. Mylnou predstavou je, Ze sa nedotyka Zivnostnikov a malych
firiem, pretoze sa tyka kazdého, kto pracuje s osobnymi udajmi. Specifickou oblastou je
personalny manazér, ktory prichddza do styku svelmi osobnymi informéciami
0 zamestnancoch, vratane datumu narodenia, ¢isla obc¢ianskeho preukazu a podobne.
I malym firmam v pripade nedodrzania hrozia sankcie. Cielom nariadenia je zaviest procesy
a opatrenia na minimaliziciu rizik a maximalizaciu bezpecnosti idajov. Pre malé firmy to
znamena mnoZstvo byrokracie. Vyplyva z toho povinnost’ pre persondlnych manazérov
viest’ zdznamy o spracuvani Udajov a tiez ziskavanie povolenia s udajmi operovat’. Tymto
sa menia poziadavky na zru¢nosti a kompetencie personalnych manazérov. V oblasti
zruénosti pribuidaji administrativne zru¢nosti — vedenie evidencie a oblast’ kompetencii je
roz$irend o narabanie s osobnymi udajmi obmedzené legislativou (18/2018 Z.z. Zékon
0 ochrane osobnych tidajov).”

Signifikantnym trendom v oblasti riadenia l'udskych zdrojov sa v poslednych
desatrociach stal persondlny audit. Vznikol ako konzekvencia nedostatku informacii
0 zamestnancoch a manazéroch v podnikovej praxi. Personalny audit je definovany ako druh
uctovného auditu, t€tovnictvo l'udskych zdrojov, €i metdda poskytujiica informéacie o pocte
zamestnancov a 0 nakladoch na mzdy.®

Z uvedeného vyplyva, Ze predmetom personalneho auditu st zamestnanci a manaZzéri,
pri¢om sa zameriava na posudenie ich schopnosti, zru¢nosti a kompetencii. Prostrednictvom

takéhoto vyskumu sa stanovuju odchylky medzi stanovenymi ndrokmi na vykon danej

6 10 Handy Apps for Professionals in Personnel Management. University of Saint Mary [online]. [cit. 2021-
01-25]. Dostupné z:  https://online.stmary.edu/mba/resources/10-apps-for-professionals-in-personnel-
management

‘GDPR a malé firmy. GDPR Slovensko [online]. [cit. 2020-10-18]. Dostupné z: https://gdpr-
slovensko.sk/gdpr-male-firmy/

8 COUTEMATCHE, G. Audit Management and Supervision. New York: Wiley, 1989. ISBN 978-1897330-
76-0.
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profesie a skuto¢nost'ou. Poskytuje komplexny nahl'ad na sGcasny stav, stibor informacii
anavod na zvySenie Urovne ich riadenia. Okrem iné¢ho umoznuje podnikom komparaciu
kvality aktualnych pracovnych sil s volnymi pracovnikmi na trhu prace a to v lokalnom,
regionalnom i globalnom meradle. Do popredia sa dostava popri personalnom audite
Specificky typ auditu, nazyvany manazérsky audit. Tento druh je zamerany vylu¢ne na
schopnosti a zruénosti manazérov. °

Do popredia sa v sucasnosti dostava potreba podrobného opisu pracovného miesta.
Prave tato potrebu spiiia jeden z nastrojov personalneho manazmentu, ktory sa nazyva
profesiogram.  Profesiografia predstavuje subor technik na diagnostikovanie
psychologickych faktorov, napriklad fyziologické, ekonomické a socidlne, ktoré
determinuji vykon pracovnej €innosti zamestnancov podniku. Profesiogram obsahuje
charakteristiku pracovnej ¢innosti, sithrn povinnosti zamestnanca, opis obsahu a predmetu
pracovnej Cinnosti, fyzické, organizacné a socialne podmienky pracovnej cinnosti a
poziadavky na zamestnanca.®

Vyznamnym trendom podnikového manaZmentu je v dneSnej dobe outsoursing
vnutropodnikovych c¢innosti. Rozvijajuca sa tendencia outsourcingu je badatel'na uz aj
Vv oblasti personalneho riadenia. Outsourcing znamena zabezpecovanie opakovanych
personalnych Cinnosti, ako napr. personalna agenda, ndbor ¢i vzdelavanie zamestnancov.
Pod dodavatel'mi personalnych ¢innosti rozumieme personalno-poradenské spolo¢nosti
zabezpecujuce konzulta¢né, poradenské a recruitingové ¢innosti. Medzi najvyuZivanejSie
outsourcované oblasti v personalistike patria mzdova agenda, vyhladdvanie a vyber
zamestnancov, systémy benefitov, personalny lizing, outplacement a podobne. Outplacment
je tiez pomerne novodobym pojmom, pricom ide o pomoc pri prepustani zamestnancov
a ich naslednom etablovani v inej firme. 1!

V buduicnosti méZzeme ocakévat’ prichod novych transformaénych procesov, ktoré
ovplyvnia ekonomiku, s akcentom na personalny manazment. Medzi faktory, ktoré budu

ovplyviiovat’ budice smerovanie riadenia l'udskych zdrojov udava autor Ulrich nasledujuce:

- analytika,

® SZARKOVA, Miroslava et al. Persondlny audit v podnikoch. Bratislava: Vydavatel'stvo EKONOM, 2015,
s. 125-27. ISBN 978-80-225-4075-9.

10 37ZARKOVA, Miroslava et al. Persondiny marketing a persondlny manazment. Bratislava:
Vydavatel'stvo EKONOM, 2013. s. 90-92. ISBN 978-80-225-3594-6.

11 SZARKOVA, Miroslava et al. Persondlny marketing a persondlny manazment. Bratislava: Vydavatel'stvo
EKONOM, 2013. s. 208-212. ISBN 978-80-225-3594-6.
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- inovacie,

- kolektivne vodcovstvo,

- globalizacia,

- generacna diverzita,

- masova komunikacia,

- socialne siete,

- udrzatel'ny rozvoj,

- robotizacia,

- rozvoj vyuzivania neStandardnych pracovnych rezimov, kam zarad'ujeme

teleworking, homeoffice a flexibilny pracovny &as.'?

Z uvedenych faktov vyplyva, Ze persondlny manazment sa za posledné storocie
transformoval z tradi¢ného konceptu na modernejsiu platformu, implementovali sa do
personalneho riadenia mnohé zmeny a tak sa stal modernej$im pricom neustale je to priestor
pre napredovanie tejto oblasti. Uskutoénené zmeny by mali byt podporou na ulahcenie

a zefektivnenie danej oblasti, ¢o vedie k znizeniu nakladov podnikov.

1.1 Kompetencie personalneho manazéra

V prvej podkapitole definujeme samotny pojem kompetencia a vymedzili sme
kompetencie personalneho manazéra ako riadiaceho pracovnika v oblasti 'udskych zdrojov.
Rovnako tak uvadzame i klasifikdciu danych kompetencii. Okrem toho sa zaoberame
pojmami kl'icova kompetencia. Kazdy manaZér i zamestnanec musi disponovat’ uréitym
balikom kompetencii a zru¢nosti na vykon svojho povolania. Tieto vSak treba aj rozvijat’
a d’alej napredovat. Z tohto ddovodu v praci uvadzame 1spOsoby a metdody rozvoja

kompetencii manazérov so Specializaciou na personalneho manaZzéra.

12 ULRICH, Dave. The Rise of HR [online]. Alexandria: HR Certification Institute, 2015 [cit. 2021-01-25].
ISBN ISBN 978-1-329-01831-0. Dostupné z: https://hrpa.s3.amazonaws.com/uploads/2020/10/The-Rise-of-
HR-ebook.pdf
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1.1.1 Pojmy kompetencia a kluicova kompetencia

Obsahom nasledujucej podkapitoly st pojmy kompetencia a kI'u¢ova kompetencia.
Oblast’ manazérskych kompetencii sa stala objektom skimania nastupom integra¢nych
procesov a hospodarskej krizy. Redukcia pracovnych miest sposobila, Zze podniky kladli
vysSie ndroky na nédbor zamestnancov, ich rozmiestnenie, rozvoj a kariérny rast. Za
vymedzené ¢innosti vo firme zodpoveda prave personalny manazér a jeho hlavnou tlohou
je vyber a udrzanie kvalitnych zamestnancov za ucelom dosiahnutia buducich potrieb
a cielov podniku. M. Armstrong patri medzi prvych autorov, ktori sa venovali vyskumu
problematiky manazérskych kompetencii v oblasti l'udskych zdrojov. Na splnenie
spominanych loh podnik zabezpecuje manazérovi kompetencie, ktoré by mal vyuzit’ na
rozvoj l'udského kapitdlu podniku. V tomto kontexte definovania kompetencii akcentuje
autor na fakt, Ze kompetencie nie st zru¢nosti, ale naopak je to stthrn pravomoci a ¢innosti,
ktoré manazér vykonava v oblasti riadenia. V personalnom manazmente, v ramci ktorého st
vykonavané klIicové funkcie personalnym manazérom, je uroveil jeho manazérskych
kompetencii jeden z priamych faktorov riadenia a tiez zdrojom konkurenénej vyhody.'®

Samotny pojem kompetencia pochadza z latinského slova competentia a vyjadruje
vo vol'nom preklade Cloveka, ktory ma pravo sudit’, resp. prehovorit’. V stiCasnosti jestvuje
mnozstvo definicii skimaného slova. Synonymny vyznam najdeme v slovach ako kvalita,
sposobilost’, ¢i kapacita. Roznorodé vyklady pojmu kompetencia mozno zhrniit’ nasledovne

do dvoch kategorii percepcie:

- pravomoc a zodpovednost’ za vykon urcitej ¢innosti alebo/a

- schopnost’ &loveka vykonavat’ uréitu ¢innost kvalitne (kompetentne).'*

V ponimani manaZmentu je kompetencia podl'a autora Armstronga komplexna
sposobilost’ jednotlivca riesit’ $tandardné, ale najmi neStandardné situacie. Autor doplia

uvedenu definiciu o fakt, Ze ide o schopnost’ €loveka sa spravat’ a konat’ takym spdsobom,

13 SZARKOVA, Miroslava. Manazérske kompetencie v persondlnom manazmente: Manager competences in
personal management. Eurdpska spolo¢nost’ a jej kultara: zbornik z medzinarodnej konferencie,
Sladkovicovo. 2016 Sladkovi¢ovo: Vysoka Skola Danubius, Fakulta prava, 2016, str. 254. ISBN 978-83-
87897-16-1.

14 SKORKOVA, Zuzana. Teoretické pristupy k definovaniu manazérskej kompetentnosti: Theoretical
approaches to managerial competency definition. Bratislava: Vydavatel'stvo EKONOM, 2016. s. 142. ISBN
978-80-225-4326-2.
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ktory zodpoveda poziadavkdm prace v parametroch danych prostredim organizacie a tym
prinasat’ ziaduce vysledky.!®

Mnohi autori povazuji kompetencie v oblasti persondlneho manazmentu za stcast’
manazérskych kompetencii, ale akcentuji aj na odchylky a odliSnosti, resp. obsahové

rozdiely, priCom sa vyznacuju prienikom. Medzi manazérske kompetencie sa zarad'uje:

rozhodovanie,

- zodpovednost,

- orientacia na ciel’ a vykon,
- odbornost,

- koncepcnost,

- empatia,

- sebaddvera a sebavedomie,
- komunikativnost’ a

- kreativita.1®

Z uvedenych manazérskych kompetencii patria medzi kompetencie manazéra v oblasti

riadenia I'udskych zdrojov nasledovné:

- odbornost,

- orientacia na ciel’ a vykon,
- empatia,

- koncepc¢nost’ a

- komunikativnost’.t’

Sthrnne moézeme akcentovat na prienik piatich kompetencii manazérov
a personalnych manazérov. V mnohych malych a strednych podnikoch su kompetencie
personalneho manazéra delegované na vrcholovych manazérov podniku, ktori tvoria

koncep¢nt personalnu politiku podniku a liniovych manazérov, a ktori realizuju personalnu

15 ARMSTRONG, Michael. Persondini management. Praha: Vydavatel'stvo GRADA, 1999, 968 s. ISBN
8071696145,
16 SZARKOVA, Miroslava et al. Persondlny marketing a persondlny manazZment. Bratislava: Vydavatel'stvo

EKONOM, 2013, s. 238. ISBN 978-80-225-3594-6.
7 SZARKOVA, Miroslava et al. Persondlny marketing a persondlny manazment. Bratislava: Vydavatel'stvo

EKONOM, 2013, s. 239. ISBN 978-80-225-3594-6.
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politiku v konkrétnych manazérskych krokoch. Struktiru personalnych kompetencii tvoria
tri nasledovné oblasti doplnené o Specificku kategoriu krizového manazmentu.

Okrem pojmu kompetencie sa Vv odbornej literatire vyuziva pojem kIa¢ové
kompetencie. Chapeme ich ako individuadlny systém poznatkov, metdd a skusenosti
nadobudnuty pri rieSeni problémov, umoznujuci kriticky hodnotit’ vlastné, spolo¢né i cudzie
vysledky prace a ziskat' originalne postupy na zvySovanie efektivnosti realizacie uloh.
KIicové manazérske kompetencie mozno podla mnozstva autorov nadobudnut
cielavedomym a dlhodobym procesom a schopnost'ou prijimat’ nové informacie. Podla
autorov Belza a Siegrista obsahuj socialne kompetencie, kompetencie vo vzt'ahu k sebe
samému, individudlne komunikacné kompetencie a tiez tie, ktoré su vysledkom rozvoja
individualnych osobnostnych predpokladov jednotlivca.'8

Je nutné rozvinut’ elementarne kompetencie a kvalitativne ich transformovat na
klucové kompetencie pre potreby vykonu kl'icovych ¢innosti, ktoré si vyzaduju jednotlivé
funkcie.*®

Za celom efektivneho vykonu pozicie manazéra by mali mat’ exaktne stanoveny
rozsah kompetencii a poznat, aké naroky st na nich kladené. Na zédklade podrobného
vymedzenia ciel'ov a potrieb podniku a identifikovania ziaducich kompetencii a poziadaviek
na l'udské zdroje je mozZné zostavit’ kompetenény model zamestnancov 1 manazérov. Podl'a
autorky Rolkovej kompeten¢ny model predstavuje stthrn viacerych faktorov - schopnosti,
zruénosti a spdsobilosti potrebnych na vykon prace.?

Désledne spracovany kompetenény model ma pozitivny vplyv na vyber, hodnotenie
a kvalifika¢ny rozvoj zamestnancov. Prinosom je stanovenie poZiadaviek na vzorce
spravania manazérov i raddovych zamestnancov. Z uvedeného vyplyva, zZe podnik definuje
akych pracovnikov a manazérov chce zamestnavat. Kompetencny model je nastrojom na
unifikaciu jazyka personalistov a predstavuje jednu z moznosti na zvysenie produktivity

a efektivity firmy.?

18 BELZ, Horst. — SIEGRIST, Marco. Klicové kompetence a jejich rozvijeni. Praha: Portal, 2001. ISBN 80-
7178-479-6.

19 SZARKOVA, M. Kliicové manazérske kompetencie v persondlnom marketingu. Ekonomické rozhl'ady:
vedecky Casopis Ekonomickej univerzity v Bratislave. Bratislava: Ekonomicka univerzita v Bratislave, 2015.
s. 340. ISSN 0323-262X.

2 ROLKOVA, M. Manazérske kompetencie a ich vyznam pre firemnii prax. In Prace a mzdy bez chyb, pokit
a penale. Ro¢. 7. &. 7-8 (2013), s. 115-117. Zilina : Poradca. 2013. ISSN 1337-060X.

21 VISKUPICOVA, J. Kompetencné modely v manazmente ludskych zdrojov: Competency models in human
resources management. Ekonomika, financie a manazment podniku IX.: zbornik vedeckych stati pri
prilezitosti Tyzdia vedy a techniky. Bratislava: Vydavatel'stvo EKONOM, 2015. s. 1-5. ISBN 978-80-225-
4145-9.
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1.1.2 Klasifikdacia kompetencii a ich rozvoj

Ucelom tejto podkapitoly je uviest jednotlivé kategdrie kompetencii a zaroven
spdsoby ich rozvoja.

Prva kategoria kompetencii zahifia odborné kompetencie a je tvorena poznatkami a
sktisenostami uplatiovanymi V konkrétnych personalnych postupoch a ¢innostiach, ¢im
kreuju napln prace personalneho manazéra. Do tejto oblasti patria hlavne vedomosti z oblasti
pravnych, ekonomickych a psychologickych vied. Obsahovu cast’ tvoria nasledovné

odborné kompetencie:

- kompetencia rozhodnut z hl'adiska personélnych potrieb podniku a zamestnancov,

- zodpovednost’ za personalnu politiku,

- orientacia na ciel’ z hl'adiska dodrzania a kreovania planov,

- orientacia na vykon je zamerana na schopnost’ organizacie ¢asu - time management,
- koncepcnost), t. j. schopnost’ odhadnut’ relevantnost’ informaécii,

- koncepcia kreativity, vyjadrujica schopnost’ rieSit problémy origindlnym

a nestandardnym sposobom.?2

Dalsou skupinou kompetencii personilneho manazéra su jeho komunikaéné
kompetencie. St klasifikované v diele Persondalny marketing a persondlny manazment

a patria sem:

- 1dentifikovat’ a odliSit’ komunikacné potreby,

- efektivne sprostredktivat’ informacie,

- aktivne pocuvat a efektivne Citat’,

- spracuvat’ informécie,

- schopnost’ nacuvat’,

- zabezpeCit komunika¢ni rovnovdhu a informacné optimum, t. j. vyhnut sa

informa¢nému hladu alebo obezite,

2 37 ARKOVA, Miroslava et al. Persondlny marketing a persondlny manazment. Bratislava: Vydavatel'stvo
EKONOM, 2013, s. 240. ISBN 978-80-225-3594-6.
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- aktivne pouzivat’ komunikacné nastroje a techniky, aktivne vyuzivat komunika¢né
technologie moderného a tradicného charakteru, spolupodielat’ sa na tvorbe
vnutropodnikovych zdrojov informacii,

- empatia.?

Predposlednt skupinu kompetencii manazérov v oblasti riadenia 'udskych zdrojov
patria osobnostné kompetencie. Obsahovy zaklad tvoria tieto:

- schopnost’ zvladat’ stres a riesit’ stresové situacie,

- pozitivny postoj k 'ud’om,

- sebadovera,

- schopnost’ v¢asne reagovat’ na prilezitosti a hrozby,

- identifikovat prednosti a ugelne ich uplatnit’ v praxi.?*

Prvé tri elementarne sféry kompetencii personalneho manazéra dopiia skupina
rovnako dolezitych, tzv. krizovych kompetencii. Kompetencie kazdého manaZéra, ¢i uz ide
0 vSeobecného alebo Specialistu, zahfiia i tzv. krizovy manaZment, na zéklade ktorého je
ziadané mat’ isté osobnostné Crty. RieSenie krizovych situacii v r6znych oblastiach aktivit
ocakéava od subjektu manazmentu ziskavat’ mnozstvo Specifickych vedomosti, zru¢nosti
a inych dispozicii. Krizovy manazér tak nadobuda pocas svojho posobenia niekol’ko roli.
NajdoélezitejSou funkciou je rozhodovanie o zdrojoch, ulohéch, urcitych opatreniach, riesi
vznikajlice problémy za ucelom eliminovania konzekvencii krizy a tak reStart fungovania
organizacie. Nemenej dolezitou tlohou manazéra je v sucasnej modernej dobe zabezpecit
funkénost’ informacného systému. Existuje mnozstvo komunika¢nych kandlov, ktoré
umoziuju okamziti vymenu informadcii a prostrednictvom nich mozno rychlo ziskat’ spétna
vézba. Vnutri podnikov sa v beZnej praxi vyuzivaja interné prostriedky komunikacie, ako
napriklad intranet, e-mail, ¢i stale viac popularny Microsoft Teams alebo Skype for Business

a mnoh¢ d’alSie. Ak teda nastane krizové situacia je ulohou manazéra zabezpecit’ potrebna

23 37 ARKOVA, Miroslava et al. Persondlny marketing a persondlny manazment. Bratislava: Vydavatel'stvo
EKONOM, 2013, s. 241. ISBN 978-80-225-3594-6.
24 S7ZARKOVA, Miroslava et al. Persondlny marketing a persondlny manazment. Bratislava: Vydavatel'stvo
EKONOM, 2013, s. 242. ISBN 978-80-225-3594-6.
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komunikaciu nielen v internom prostredi firmy ale i S kooperujiicimi firmami a verejnost’ou.
Poslednou vyznamnou tlohou je samotné riadenie aktivit zakomponovanych osob. 2°
Spomenuté¢ funkcie si vyzaduju komplex kompetencii manazéra, ktoré mozno

rozdelit’ na funk¢né a personalne. Jednotlivé kompetencie si zobrazené v tabulke ¢. 1.

Tabulka 1 - Krizové kompetencie manazéra

Funkéné kompetencie - kreovanie stratégie a ciel'ov
- riadenie prevadzky
- riadenie informécii

- riadenie I'udskych a inych zdrojov

Personalne kompetencie - sebapoznanie, sebahodnotenie
- profesionalny rozvoj

- fyzicky a psychicky stav

Zdroj: MIKA, Vladimir. Personality and competencies of crisis managers. Bratislava: Montclair State
University & Univerzita Komenského, 2001. s. 9. ISBN 0-9660656-6-2. (vlastné spracovanie)

Stucasné podnikanie kladie doraz na neustale skvalitiovanie kompetencii manazérov
na vSetkych urovniach a oddeleniach podniku. Mnohé firmy sa v praxi stretavaja
S problémom obsadenia manazérskych pozicii, pretoZe prave tieto miesta si vyZaduju vysoké
nasadenie a rozsiahlu $kalu kompetencii. Coraz viac manazérov napriek tomu nema
dostatocné kompetenéné schopnosti. K efektivnemu vykonu manazérskej funkcie su
potrebné kompetencie zahffiajice kvality, schopnosti, zru¢nosti a iné spoOsobilosti.
Vymenované oblasti potrebuju priestor na rozvoj a neustale zlepSovanie. Fazy zavedenia
nastroja v oblasti rozvoja kompetencii manazérov st ilustrované v Demingovom cykle
PDCA. Tieto Styri inicialy st skratkami pre 4 aktivity — z anglickych slov plan, do, control
a activate (v preklade planuj, vykonaj, kontroluj a aktivuj). Nasledujica schéma (Obrdzok

1) prezentuje dany mechanizmus.?®

2> MIKA, Vladimir. Personality and competencies of crisis managers. Bratislava: Montclair State University
& Univerzita Komenského, 2001. s. 1-2. ISBN 0-9660656-6-2.

% TEPLICKA, Katarina. Ako rozvijat kompetencie manazérov. Zisk [online]. [cit. 2021-01-25]. Dostupné z:
https://ezisk.aion.cz/clanek/itemid/63555/
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‘ ’ Vykonaj

zmeny v
oblasti
rozvoja
kompetencii
manazérov

Kontroluj
plnenie cielov

Obrdzok 1- Fazy rozvoja kompetencii

Zdroj: https://ezisk.aion.cz/clanek/itemid/63555/ (vlastné spracovanie)

Problematiku personalnych kompetencii mozno chépat’ podla réznych autorov
dvoma spdsobmi. Nasledujuca tabulka ilustruje definiciu personalnych kompetencii
jedného idruhého prudu autorov atiez nastroja ich rozvoja z hladiska ich chapania.
Nasledujtca tabulka ¢. 2 vymedzuje dva rdzne druhy definovania persondlnych kompetencii

a zéaroven 1 nastroje ich individudlneho rozvoja.

Tabulka 2 - Rozvoj persondlnych kompetencii

Definicia personalnych kompetencii Nastroje rozvoja

sucast manazérskych kompetencii a | off-thejob training — tréningové procesy,
vychodisko ich rozvoja vidia v aplikacii rieSenie  modelovych situdcii, metddy
kompetenénych modelov, ktoré umoziuju | vzdjomne;j podpory, brainstorming,
identifikaciu potrieb ich rozvoja v stulade | simulacie, e-learning a iné

S poziadavkami kompetencného profilu

konkrétneho manazéra

Specificka skupina kompetencii, ktorymi | preferuji sa metédy vzdeldvania na
disponuje personalny manazér v podniku, | pracovisku pri vykone prace (On-thejob
kazdy podnik by mal mat’ personalneho | training), samoStudium, mentoring
manazéra, rozvoj vidia  odbornici | a kouing

V sebazdokonal’ovani a sebavzdelavani

Zdroj: SZARKOVA, Miroslava. Metody rozvoja kompetencii persondlneho manazéra: Methods of
development of the resposibilities and competencies of personal manager. Ekonomika, financie a manazment
podniku VI.: zbornik vedeckych stati pri prilezitosti Tyzdia vedy a techniky. Bratislava: Fakulta podnikového
manazmentu EU, 2012. s. 1018. ISBN 978-80-225-3500-7. (vlastné spracovanie)
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Metddy vzdeldvania manazérov mozno rozdelit’ na:

- tradi¢né metody: vyklad, rozhovor, riadené diskusia
- moderné metody: dramatické metody, situacné metddy, metdody hrania roli,
inscenacné a heuristické metédy, metddy kladenia otdzok a rieSenia pripadovych

stadii?’

1.1.3  Prienik zrucnosti a kompetencii persondlneho manazéra v malom podniku

Zatial’ ¢o skupina autorov uvedenych v predoslych podkapitolach zastava nazor, ze
kompetencia je urcitd skupina zru¢nosti, vedomosti a schopnosti, ktorymi by mal ¢i uz
zamestnanec alebo manazér disponovat’ na vykon prace, existuje tiez nazor, ze kompetencie
su subor ¢innosti, zodpovednosti, povinnosti a pravomoci, ktoré zamestnancovi vyplyvaja v
kontexte obsadenia exaktnej pracovnej pozicie. Medzi kompetencie patri rad ¢innosti
vymedzenych v tzv. kompeten¢nom poriadku, ktorym disponuje skupina podnikov a st
urcené pre kazdého pracovnika samostatne s ohl'adom na ich pracovnu poziciu. V zavislosti
od velkosti podnikov sa odvija rozsah kompetencii personalneho manazéra daného podniku.
V mensich firmach je spravidla rozsah kompetencii zuzeny. Isté Cinnosti z oblasti
personalistiky mdze firma delegovat’ 1 na externé firmy, pripadne Zivnostnikov z externého
prostredia. Na zdklade zozbieranych tidajov o pozicii persondlneho manazéra uvadzame

zoznam kompetencii, ktoré su bezne priradené danej funkcii:

- tvorba a realizacia personalnej stratégie firmy,

- realizacia naboru, vyberu a adaptacie pracovnikov, vratane zahrani¢nych,
- spolupraca s agentirami prace,

- vybudovanie systému zaskol'ovania a vzdelavania zamestnancov,

- personalne planovanie a controlling,

- report, analyza, hodnotenie personalnych ukazovatel'ov,

- zodpovednost’ za pravnu a mzdova agendu firmy,

- motivacny systém (prémie,...),

- benefitny systém — nefinan¢na motivacia,

21 37 ARKOVA, Miroslava. Metddy rozvoja kompetencii persondlneho manazéra: Methods of development of
the resposibilities and competencies of personal manager. Ekonomika, financie a manazment podniku VI.:
zbornik vedeckych stati pri prilezitosti Tyzdna vedy a techniky. Bratislava: Fakulta podnikového manazmentu
EU, 2012. s. 1022. ISBN 978-80-225-3500-7.
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- koordinacia hodnotenia zamestnancov,

- internd komunikacia,

- prieskumy spokojnosti zamestnancov,

- personalny marketing (typicky pre velké firmy s neobmedzenymi financnymi
zdrojmi za i¢elom prildkania kvalitnej pracovne;j sily),

- jednanie s odborovou organizaciou, kolektivne vyjednavanie,

- spolupraca so Skolami a inymi instituciami v regione,

- spracovanie personalnych a dochadzkovych dat (niektoré firmy vyuzivaju napr.
systém SAP).?®

Ciel'om predkladanej prace bolo prostrednictvom dotaznika zistit', ktoré z uvedenych
kompetencii ma personalny manazér v danom podniku a aky nazor na dané kompetencie
maju jeho podriadeni. Doélezité je spomenut’ fakt, ze v tomto ponimani kompetencii (t.].
¢innosti, pravomoci, zodpovednosti a povinnosti) je potrebné na jednotlivé kompetencie
disponovat’ 1 urcitymi zrucnostami. V dotazniku skimame i zru¢nosti, ktorymi personalny

manazér disponuje za ucelom korektného vykonu jednotlivych podkategoérii ¢innosti.

1.2 Zrucnosti personalneho manazéra

V predoslej podkapitole sme sa venovali kompetenciam personalneho manazéra,
pricom akcentujeme na podobné vnimanie zrucnosti a kompetencii personalneho manazéra
podl’a jednotlivych prudov autorov. Zrucnosti st popri kompetenciach vyznamnou zlozkou
narokov na manazérov. Obsahom druhej kapitoly st vyhradne zru¢nosti personalneho
manazéra. V jednotlivych podkapitoldch sa zaoberame osobitnymi kategdriami zru¢nosti
manazéra tejto oblasti. Patria sem zrucnosti psychologické, komunika¢né, informacné
a etické, riadiace a vodcovské.

Zrucnosti su definované ako nadobudnuté, naucené alebo ziskané spodsobilosti
jednotlivca na vykon profesie. Kazd4 pracovna pozicia si vyZaduje iny stbor zru¢nosti.
Signifikantna ¢ast’ manaZérskych sposobilosti a zruénosti na roznych podnikovych diviziach
tvoria poznatky aplikovanych psychologickych vied. Z uvedeného vyplyva aj fakt, ze st
podmienkou uspeSnosti  podnikovych i podnikatel'skych aktivit. Poznatky z oblasti

psychologie st neoddelitelnou sucastou manazérskej praxe. Ulohou manaZzéra je najst’ a

28 Jobs [online]. [cit. 2021-01-25]. Dostupné z: https://www.jobs.cz/
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prijat do pracovného pomeru ¢o najkvalitnejsi persondl. Vdaka aplikovanym
psychologickym veddm mé moznost” vyuzivat’ réznorodé metddy a postupy. Vedomosti
Z oblasti socialnej psychologie umoznuju manazérovi prijat vybranych pracovnikov do
spravnej pozicie v ramci organizacnej Struktiry. Riadenie l'udi je naro¢nou ulohou pre
kazdého manazéra a jeho rozhodnutia zna¢ne determinuji chod podniku ako celku a
efektivnost’ danych zamestnancov. Hierarchiu poznatkov jednotlivych psychologickych
disciplin tvoriacu podstatu manazérskych podnikatel'skych spdsobilosti a zru¢nosti ilustruje
obrdzok ¢. 2. Skladba danych poznatkov je tvorend nevyhnutnymi poznatkami zobrazenymi
na vrchole obrazku. Dalej nestandardnymi poznatkami v strede a nakoniec podpornymi

poznatkami, ktoré su ilustrované na spodnom riadku diagramu. 2

Psycholdgia

riadenia

Socialna
psycholdgia

Psycholdgia Pschycholdgia

prace osobnosti

Klinicka InZinierska Forézna
psycholdgia psycholdgia psycholdgia

Pedagogicka Poradenska
psycholdgia psycholdgia

Obrazok 2 - Poznatky z psychologie

Zdroj: SZARKOVA, Miroslava. Psycholégia pre manazérov. Bratislava: Wolters Kluwer, 2016. s. 13. ISBN
978-8-0755-2175-0. (vlastné spracovanie)

V literatiire st vymedzené Styri typy zrucnosti, ktorymi by mal idedlne disponovat’
personalny manazér pre plnenie persondlnych funkcii a uloh v danej organizacii a ktorymi

sa zaoberame v jednotlivych podkapitolach druhej kapitoly.

2 SZARKOVA, Miroslava. Psycholégia pre manazérov. Bratislava: Wolters Kluwer, 2016. s. 10-12. ISBN
978-8-0755-2175-0.
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Prvou skupinou st psychologické zruénosti a st determinované psychickymi

vlastnostami a schopnost’ami personalneho manazéra. Patria sem nasledujuce:

- odhadnut osobnostny potencial zamestnancov,
- socialny odhad,

- empatia,

- ziskanie prirodzenej autority,

- zvladanie stresu,

- riesit ne§tandardné pracovné situacie.*

Pokial’ ide o komunika¢nt stranku zrucnosti personalneho manazéra, mozno ich
vymedzit' ako Specidlne zruc¢nosti cloveka komunikovat, pricom nie si stcastou
osobnostnej vybavy, ale su uréitym stupiiom zdokonalenych osobnostnych dispozicii. Tento
druh zru¢nosti jednotlivec nadobtida pocas Zivota, v pracovnom procese, alebo ju ziska
prostrednictvom nécvikov, resp. tréningov. Podla tedérie psycholdgie je zikladom
komunikacnych zru¢nosti jednak vrodena dispozicia ¢loveka, jeho inteligencia a aj emocna
inteligencia. Druhd cast’ zakladu tvoria spomenuté naucené a skisenostou overené
komunika¢né vzorce.®!

M. L. DeFleuer v roku 1988 vo svojom diele Understanding Mass Communication
definoval manazérsku komunikaciu ako $pecificky typ podnikovej komunikacie. Z danej
definicie mozno konStatovat’, ze manazérska komunikacia sa od vSeobecnej rozliSuje prave
tym, Ze vznikd v Specifickom, presne vymedzenom prostredi. Nositelom takéhoto typu
komunikacie je pochopite'ne manazér a jeho osobnost a individualita. %

Inteligencia, tiez nazyvana mentalna kapacita, ako na by sa na prvy pohl'ad mohlo
zdat’, nevyjadruje kvantitu poznatkov. Naopak, reprezentuje schopnost’ efektivne narabat’ so
ziskanymi vedomostami v logickych suvislostiach a adekvatne ich pouzivat vo
vymedzenych situaciach. Klacovymi zlozkami inteligencie su raciondlna a emocna
inteligencia, pricom racionélna sa opiera o procesy myslenia a je komplexom kognitivnych

dispozicii jednotlivca na rieSenie roznych problémov. Subor sposobilosti porozumenia

30 57 ARKOVA, Miroslava et al. Persondlny marketing a persondlny manazment. Bratislava: Vydavatel'stvo
EKONOM, 2013, s. 248. ISBN 978-80-225-3594-6.

31 SZARKOVA, Miroslava et al. Persondlny marketing a persondlny manazment. Bratislava: Vydavatel'stvo
EKONOM, 2013, s. 249-250. ISBN 978-80-225-3594-6.

32 DeFLEUR, Melvin. 1988 Understanding Mass Communication. Boston: H. Mifflin, 1988. ISBN 978-80-
5875-2012-0.
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druhych I'udi v kontexte ich emocii a citov sa nazyva emoc¢na inteligencia a je tizko spojena
s empatiou, jednou z elementarnych manazérskych zruénosti. Uroven jednotlivych zloZziek
inteligencie sa da zistit’ prostrednictvom inteligen¢nych testov vyjadrenych pomocou 1Q
(inteligenény koeficient) a EQ (emocionalny koeficient).

Emocna inteligencia v sebe zahna niekol’ko zloziek obsiahnutych v modeli emocne;j

inteligencie zobrazenych na obrazku ¢. 3.

motivacia sebavedomie

empatia sebaregulacia

N

spolocenské
zrucnosti

Obrazok 3 - Zlozky EQ

Zdroj: MIKESOVA, Silvia. The Importance of soft skills in leadership. Socialno-ekonomicka revue: vedecky
casopis Fakulty socidlno-ekonomickych vztahov Trencianskej univerzity Alexandra Dubéeka v Trencine.
Trencin: TrenCianska univerzita Alexandra Dubcéeka v Trenéine, 2016. s. 47. ISSN 1336-3727. (vlastné
spracovanie)

V diele Komunikacia v manazmente st okrem uz spomenutej empatie vyzdvihnuté
d’alsie tri komunika¢né zrunosti manazéra, a to asertivita, aktivne poc¢uvanie a persuazia.
Aktivne po€uvanie, resp. naciivanie je najvyssim stupiiom pocutia z kvalitativneho hladiska.
V ramci daného procesu dokaZe jednotlivec okrem akustického signalu vnimat’ i signaly
neverbélnej komunikécie a zapajat’ vietky zmysly, napr. myslenie a pamit’. 3

V kontexte komunikacie rozumieme pod asertivitou taky typ spravania, v ktorej
jednotlivec v komunikacii presadzuje svoje nazory v primeranej komunikacnej situacii, a to

vhodnymi komunika¢nymi néstrojmi a formami. Opakom asertivnej komunikacie je

33 SZARKOVA, Miroslava. Psycholégia pre manazérov. Bratislava: Wolters Kluwer, 2016. s. 63-66. ISBN
978-8-0755-2175-0.

3 SZARKOVA, Miroslava. Komunikdcia v manazmente. Bratislava: Vydavatel'stvo EKONOM, 2014 s.
155. ISBN 978-80-225-3853-4.
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agresivna, pasivna ¢i manipulativna komunikacia, ktord je v dneSnej dobe beznym javom
komunikaénych procesov. *

Niektori autori povazuju persuaziu aj za zlozku komunikacie, pricom ide okrem
iného aj 0 samostatni vednu disciplinu. Podstatu persuazie tvori schopnost’ a zru¢nost’
ovplyvnit' druhych v kontexte ich konania a postojov. V manazmente sa ovplyviiovanie
spaja s troma zakladnymi procesmi, a to regulovanie, riadenie a vedie.

Dal$ou signifikantnou su¢astou balika zruénosti personalneho manaZéra je skupina
informacnych a etickych zrucnosti. Informacny systém je pre personalistiku pomockou pre
zachytdvanie stcasného, minulého abuduceho stavu v oblasti zamestnancov, pri¢om
trendom je vyuzivanie rdéznych softvérov. Systém obsahuje mnozstvo udajov o rdéznych
ulohach, mzdach, platoch, zamestnancoch a pod. Etické zruénosti su vyjadrené moralnymi
a etickymi pravidlami a normami, ktoré je manazér v oblasti riadenia I'udskych zdrojov
povinny dodrziavat. Ide najmid o dodrziavanie etického kédexu, eticka manipulécia
sudajmi, vnaSanie etickych principov do medzil'udskych vztahov, sankciovanie
nedodrzania etickych principov v pripade porucenia etick¢ého kodexu na pracovisku.
S etickymi zru¢nost'ami uzko stvisi uz spominana problematika ochrany osobnych udajov.
Kazdy manazér prichadza do kontaktu s personalnymi udajmi svojich zamestnancov a je
Vv tejto suvislosti obmedzeny legislativou v oblasti GDPR, ktord upravuje spravnu
manipulaciu s nimi.>’

V kontexte informacnych zrucnosti bola situdcia pred zaciatkom priemyselnej
revolucie 4.0 a 5.0 Gplne odliSna. Pred prichodom S§tvrtej a piatej priemyselnej revolucie
netvorili informacné schopnosti bazu poznatkov a zru¢nosti manazérov. VicSina procesov
sa vykonavala manualne s velkym mnoZstvom papierov, byrokracie abez digitalnej
platformy, ¢o predstavovalo vyznamnu tlohu fyzickej administrativy. Tato skuto¢nost’ sa
zmenila az s prichodom industridlnych zmien kedy sa zmenili i poziadavky na zru¢nosti
jednotlivych zamestnancov s akcentom na riadiacich pracovnikov. V&c¢Sina procesov sa
zautomatizovala a vykonavala sa na baze umelej inteligencie, aplikacii, softvérov a pod. Je

vSeobecne zname, zZe tieto revollcie suvisia najmi s digitalizaciou.

35 SZARKOVA, Miroslava. Komunikdcia v manazmente. Bratislava: Vydavatel'stvo EKONOM, 2014 s.
165. ISBN 978-80-225-3853-4.

% SZARKOVA, Miroslava. Komunikdicia v manazmente. Bratislava: Vydavatel'stvo EKONOM, 2014. s.
185. ISBN 978-80-225-3853-4.

31 SZARKOVA, Miroslava et al. Persondlny marketing a persondlny manazment. Bratislava: Vydavatel'stvo
EKONOM, 2013. s. 250-253. ISBN 978-80-225-3594-6.
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Dand problematika je rozsiahlo obsiahnuta a spracovana v Stanovisku Eurdpskeho
hospodarskeho a socialneho vyboru s nazvom ,,Vplyv digitalizacie na odvetvie sluzieb
a zamestnanost’ v suvislosti s priemyselnymi zmenami.** Tento dokument upozorfiuje na
fakt, ze digitalizacia meni vSetky segmenty spolo¢nosti a hospodarstva, a teda logicky
ovplyviiuje pracu aj zamestnanost. Je zamerany na problém v oblasti digitalizacie
a poukazuje na podporu kolektivneho vyjednavania v oblastiach a podnikoch, ktoré sa
najviac digitalizaciou postihnuté za icelom zabranenia prehlbovania nerovnosti prijmov,
ktord parcidlne vznikd z dovodu existencie digitalizacie. Tretia Cast’ tohto dokumentu sa
zaobera vylucne transforméciou potrebnych zru¢nosti jednotlivych pracovnikov. Logickym
nasledkom digitalizacie je zavadzanie digitalnych technoldgii na rozne pracoviska.
Zamestnanci potrebuju Specifické kompetencie, digitdlne zrucnosti, aby boli zdatni
v obsluhe danych technologii. V kontexte spomenutych zmien je potrebné aktualizovat
aj ucebné osnovy odborného vzdelavania a odbornej pripravy a zaviest' nutné opatrenia.
Podl'a oficidlnych udajov Europskej komisie ostdva oblast’ zrucnosti problematicka
z dovodu nedostatku digitalnych zruénosti s odhadom, ze az 47% pracovnej sily v celej
Eurdpskej tinie, nielen na Slovensku, nema dostatok spomenutych zru¢nosti. Ak zoberieme
tieto fakty do uvahy, mézeme dedukovat, Ze existuje moznost’ premarnenia prilezitosti
Vv oblasti digitdlneho hospodarstva, a s tym suvisiaca mozna zniZena konkurenciaschopnost’
ekonomiky EU. V zaujme vyrieSenia tohto nestiladu je v ramci uéebnych planov potrebné
zakomponovat’ poznatky 0 zru¢nostiach, po ktorych je vysoky dopyt, no st stale chybajuce.
V EU je v tejto oblasti uz aktivne vzdeldvanie prostrednictvom rozliénych agentur, ako
napr. Cedefop. Ako efektivne sa preukédzalo aj umoznenie socidlnym partnerom prevziat
vedenie v takomto riadeni zrucnosti, napr. prostrednictvom vytvorenia radu zrucnosti
Vv ramci odvetvia. KI'icova ostdva podpora sukromnych a verejnych investicii do odborného
vzdeldvania a pripravy.®®

Otazkou zmeny kompetencii s orientdciou na personalneho manazéra v kontexte
Industry 4.0 sa venujeme v Stvrtej kapitole diplomovej prace.

V dielach  Psychologia pre manazérov — a Psychologia pre manazérov
a podnikatelov® je okrem zru¢nosti uvedenych v predoslych podkapitolach spomenuté ako

stcast’ manazérskych zrucnosti i komplex riadiacich a vodcovskych zru¢nosti. Vzhl'adom

38 Vplyvy digitalizacie na odvetvie sluZieb a zamestnanost v stvislosti s priemyselnymi zmenami. EUR-
Lex [online]. Brusel, 2016 [cit. 2021-01-25]. Dostupné z: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/SK/TXT/?uri=uriserv:0J.C_.2016.013.01.0161.01.SLK&toc=0J:C:2016:013:TOC

39 SZARKOVA, Miroslava: Psycholégia pre manazérov a podnikatel'ov. Bratislava : Sprint, 2009. s. 226.
ISBN 978-80-89393-00-8.

29


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SK/TXT/?uri=uriserv:OJ.C_.2016.013.01.0161.01.SLK&toc=OJ:C:2016:013:TOC
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SK/TXT/?uri=uriserv:OJ.C_.2016.013.01.0161.01.SLK&toc=OJ:C:2016:013:TOC

na to, ze téma predkladanej prace je uzko orientovana na persondlnych manazérov, ostava
otazne, ¢i dané zru¢nosti mozno priradit’ riadiacim organom l'udskych zdrojov. Pre potreby
vyskumu st tieto zrucnosti obsiahnuté v dotazniku pri otazkach zameranych na zrucnosti,
za ucelom zistenia ponimania ich patri¢nosti.

Ku komplexu riadiacich zruc¢nosti patri planovanie organizovanie, motivovanie
a stimulovanie zamestnancov, ich kontrolovanie i hodnotenie. Okrem nich st vymedzené
samostatné zrucnosti manazérov a to ziskat’ a budovat’ si autoritu, delegovat’ prdvomoci na
podriadenych, vybrat' spravnych ludi a efektivne ich alokovat v ramci firmy, kreovat

motiva¢nu atmosféru.*°

1.3 Komparacia kompetencii personalnych manazérov z hP’adiska
vel’kosti podnikov

V prvej a druhej podkapitole Sucasného stavu riesenia problematiky sa venujeme
kompetencidm a zru¢nostiam persondlnych manazérov. Tretia podkapitola je zamerana
Specificky na problematiku potreby personalneho manazéra v malom podniku. Okrem iného
je cielom uviest’ Specifikd malych podnikov a urCit problémy Specifické pre malé
podnikanie. V tejto kapitole prinasame i porovnanie rozsahu kompetencii personalneho
manazéra V malom verzus velkom podnikani. Akcentujeme na rdézne odliSnosti

a podobnosti v kontexte velkosti firmy.

1.3.1 Problematika malych podnikov

Hoci sa problematike personalneho manazmentu venuje mnozstvo autorov, vacSina
zo zdrojov je orientovana na HR vSeobecne. Faktom zostava, Ze riadenie I'udskych zdrojov
je nevyhnutnostou kazdej spoloc¢nosti, bez ohl'adu na jej velkost. Manazovanie malych
podnikov sa vSak od vel'kych 1isi. Mal¢ a stredné podniky nie st schopné poskytnut kariérne
benefity porovnatelné s velkymi podnikmi, ale na druhej strane dokédzu zamestnancom
pontknut’ realne produkéné hodnoty, ktoré su dosiahnutel'né. V malych firmach na zaciatku,
v dobe kedy sa podnik za¢ina formovat’, ¢i uz ide o startup alebo iné mensie podnikanie, je
vacsina financnych prostriedkov, ktoré su limitované, pouzivana na rozbehnutie biznisu,

resp. na produkovanie vyrobkov, ¢i sluzieb. Otdzka manazmentu l'udskych zdrojov sa tak

% S7ZARKOVA, Miroslava: Psycholégia pre manazérov. Bratislava: Wolters Kluwer, 2016. s. 80-84. ISBN
978-8-0755-2175-0.

30



dostava do popredia v neskorsej faze, pricom tato by sa mala do popredia dostat’ ¢im skor,
a to uz na zaciatku podnikania. MnoZzstvo autorov, ktorych nazor uvadzame nizsie, zastava
mienku, ze prave riadenie HR je jednym z kl'aiCovych faktorov tspechu firiem bez ohl'adu
na ich velkost’. Malé podniky sa spravidla vyznacuju uzkou skélou aktivit a tomu zodpoveda
I jeho mensi pocet a Struktira pracovnikov. Maju zviac¢Sa mensiu rozmanitost’ technologii
atechniky, ako aj jednoduchu organiza¢nu Struktiru atiez intenzivnejSie vztahy na
pracovisku. Pre nich maju prave pracovné vztahy kl'i¢ovy vyznam pre existenciu firmy.
Signifikantna podmienka uspechu je ikvalita jednotlivych zamestnancov, pretoze ich
zlyhanie ma okamzity efekt na fungovanie danej firmy.

Podl'a vyskumu autora Koka zavisi existencia oddelenia HR od vel'kosti a potrieb
firmy, z ¢oho vyplyva, Ze v niektorych firmach takéto oddelenie nejestvuje, nie je potrebné,
resp. vlastnik a zdroven manazér v jednej osobe sa rozhodol, Ze toto oddelenie vedené
nebude. Pripadné persondlne otdzky moze rieSit’ iba jedna osoba, pretoze by nemala
dostato¢ny pocet uloh na celu pracovna dobu, a jeho funkcia je zastavana iba obcasne a nie
je nutna pri chode firmy na dennej baze. Vyskumom uvedenym v odbornom ¢lanku Human
Resources Management With Small Firms, Facts and Explanations, bol zisteny pozitivny
vzt'ah medzi velkost'ou firmy a praktikami persondlneho oddelenia, ktoré maju tendenciu
byt menej formalne, ¢im je firma mensia. #*

Autor Koubek vo svojom diele Persondlna prdaca v malych podnikoch argumentuje
nutnostou persondlnej prace v malom podniku: ,,Persondlnej prdci je treba venovat
pozornost uz vokamihu kedy sa majitel' malého podniku rozhodne najat prvého
zamestnanca.‘“ Vsetky personalne ¢innosti podl'a uveden¢ho treba vykonéavat’ vo vsetkych
podnikoch bez ohl'adu na ich velkost’. Prave malé podniky st ohrozenejSou skupinou ak ide
0 nedokonalu personalnu pracu vo vztahu K va¢§im firmam, ktoré sii menej zranitel'né. Na
rozdiel od velkych, si malé podniky nemo6zu dovolit’ vypadok, ¢i nedostatok v oblasti
zamestnancov, pretoZze by to mohlo znamenat’ nezvratné straty a problémy. V zahranici
velké mnozstvo malych podnikov vyuZziva sluzby inych mensich podnikov v oblasti
persondlneho poradenstva ¢i zaistovania urcitej Specifickej persondlnej ¢innosti. Kladenie
dorazu na personalnu pracu prinesie malému podniku efektivnejSie vyuzivanie pracovnych

sil, zlepSovanie ich vykonu, formovanie odborného profilu a spokojnost’ zamestnancov.

41 KOK, Jan De et al. Human Resource Management With Small Firms, Facts and Explanations. Rotterdam,
2003, 27 s.
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Konzekvenciou tychto faktorov bude menej konfliktov, mensia fluktuéicia, dobra povest
zamestnavatel'a, vic¢Sia pracovna atraktivita, lojalita pracovnikov a podobne.*?

V malych podnikoch, kde absentuje personalny ttvar a nie je Specializovana funkcia
personalistu, persondlne riadenie zabezpecuje majitel ¢i najvyssi pracovnik. Moze
popripade delegovat’ niektoré ulohy na inych pracovnikov. KIi¢ovou ulohou majitela je
formulovat’ personalnu politiku a stratégiu, priCom administrativna stranka personalnej
prace ako mnapr. evidencia amzdova administrativa sa zabezpeCuje zo strany
administrativneho pracovnika, pripadne viacerych. Ulohou personalneho manaZmentu je
okrem iného aj rieSenie potreby pracovnych sil, vytvaranie pracovnych uloh a miest, ich
pripadné zmeny, hodnotenie prace a odmenovanie. Tieto Glohy je vSak v zaujme zvySenia
ich kvality lepSie delegovat z majitela na iného odbornika. Oblast’ vzdelavania
zamestnancov, ¢i pracovné vztahy vo vSeobecnosti byvaji spravidla na zodpovednosti
jednotlivych veducich pracovnikov prislusnych pracovnych skupin alebo organizacnych
celkov. V pripade rozvoja malého podniku alebo rastu poétu personalu pride k momentu,
kedy je pre firmu vyhodnejSie zamestnat' Specialistu na personalistiku a zverit mu
zodpovednost’ personalneho manazéra. V niektorych pripadoch staci otvorit’ tito poziciu na
skrateny Gvizok. Ziaden zdroj neuvadza exaktny moment vzniku potreby zriadit tito
pracovnu poziciu. Ide skor o odporacania, no nejestvuje univerzalny ndvod. Rozhodujicim
kritériom nie je dosiahnutie presného mnoZstva pracovnikov ale skor potreba samotného
majitel’a takéto pracovné miesto zriadit’ a obsadit’. Podnetom na tvorbu takejto pozicie je
vyskyt problémov, pretaZenie majitela alebo iné¢ okolnosti. V zahraniCnej literature je
uvedeny odporucany pocet pracovnikov 20, pri ktorom by sa mala funkcia personalistu
zriadit’. Podnik s 30 az 40 pracovnikmi uz nemoze bez personalistu fungovat’. 43

V ¢lanku Persondlne cinnosti v malych a strednych podnikoch je ilustrovana
tabul’ka, ktord zndzorfiuje pocet zamestnancov podniku vzhladom na Strukturu utvaru
riadenia l'udskych zdrojov. Podnik do 10 zamestnancov je povazovany podla Eurdpskej
komisie (v tabulke XY) za mikropodnik. Podl'a spomenutého zdrojového ¢lanku z ¢asopisu
Manazment v teorii a praxi by mal takyto podnik disponovat’ majitel'om a jednym mzdovym
uctovnikom. Podl'a kategorizacie podnikov st oznaované ako malé podniky tie, ktoré maju

viac ako 10 a menej ako 50 zamestnancov, pri¢om nad 50 su tieto oznacované ako stredné

42 KOUBEK, Josef. Persondlni prace v malych podnicich. 2. piepr. a dopl. vyd. Praha: Grada Publishing,
2003.s. 19. Manazer. ISBN 80-247-0602-4.

43 KOUBEK, Josef. Persondini prace v malych podnicich. 2. ptepr. a dopl. vyd. Praha: Grada Publishing,
2003. s. 33-35. Manazer. ISBN 80-247-0602-4.
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podniky. Podl'a uvedeného zdroja by mali v nich existovat’ majitel’, resp. liniovi manazéri
plus jeden mzdovy uctovnik. Od 50-150 zamestnancov je uvedeny Specialista pre I'udské
zdroje.**

Pre exaktné vymedzenie skumaného predmetu prekladanej prace, ktord je
orientovana vylu¢ne na malé podniky, prikladame tabulku ¢. 3 s prehladom kritérii poctu
zamestnancov a rocného obratu. Podl'a uvedenej tabul’ky mdézeme zhrnut’, ze sa zaoberame
personalnymi manazérmi aich kompetenénym profilom v podnikoch, ktorych pocet
zamestnancov nepresahuje 50 a obrat je menej ako 10 milionov EUR roéne. Uloha malych
podnikov Vv jednotlivych narodnych ekonomikach ma rasticu tendenciu. St vyznamnou
sucast’ou chodu krajin z ekonomického hl'adiska a podiel’aju sa na tvorbe HDP, pricom maju
vyznam ipre velké podniky avytvaraja priaznivé Zivotné podmienky v

rozliénych regionoch.

Tabulka 3 - Kategorizdcia podnikov

Kategoria podniku Pocet zamestnancov Ro¢ny obrat (v mil. €)
Mikropodnik <10 <2
Maly podnik <50 <10
Stredny podnik <250 <50
Velky podnik > 250 > 50
Zdroj: https://ec.europa.eu/growth/smes/business-friendly-environment/sme-

definition_en?fbclid=IwAR15pPoR0pZufjO9K1ILW12L_NuzATQX6iFt1QGS305qYndrNGyq_NvaHko

(vlastné spracovanie)

Jednou z alternativ rieSenia pre zaloZzenie personalneho oddelenia v malych firmach je

urcit’ si exaktny postup. Kroky pre jeho vybudovanie:

1. Kreovanie procesov — riadenie I'udskych zdrojov nie je len o 'ud’och, ale i procesoch,
ktoré ak s spravne definované, mézu napomodct firme a td nésledne benefituje
z kvalitnych pracovnych sil.

2. Vybudovanie Struktary oddelenia — V neposlednej rade aj vytyCenie tloh

a zodpovednosti jednotlivym pracovnikom divizie.

4 HITKA, Milos - KUCHAROVA MACKAYOVA, Veronika. Persondlne cinnosti v malych a strednych
podnikoch. In Manazment v teérii a praxi. ro¢. 3, 2007, ¢. 4. s. 49. ISSN 1336-7137.
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3. Vyplnenie nedostatku zrucnosti jednotlivych pracovnikov oddelenia —
neoddelite'nou stcast'ou je spravny training zamestnancov.

4. Urcenie klIicovych ukazovatel'ov vykonnosti.

5. Kolaboréacia s ostatnymi oddeleniami.

6. Pripadné vyuzivanie spomenutych softvérov ¢i aplikacii pre zjednodusenie procesov

a ulahéenie prace manazéra. *°
Jednotlivé persondlne ¢innosti v malych podnikoch zahtaju:

- persondlne planovanie — ur¢it’ lohy pracovnikov, schopnosti, kvalifikécia, analyza
pracovnych miest, popisy pozicii,

- ziskavanie a vyber zamestnancov — vicSina malych podnikov sa snazi udrzat si
stabilny subor zamestnancov a tak tato ¢innost’ byva menej regularna ako u vacsich
firiem,

- hodnotenie zamestnancov,

- rozmiestnovanie pracovnikov a formovanie pracovného kolektivu,

- spravodlivé odmenovanie — mimoriadne dolezité,

- vzdelavanie — formy a metddy st odlisné od velkych firiem,

- neexistencia kolektivnych vyjednavani — nutné je budovanie korektnych a zdravych
pracovnych vztahov medzi zamestnancami a zamestnavatel'om,

- na rozdiel od velkych podnikov nemaji malé¢ podniky natol’ko prepracované

persondlne informaéné systémy.*®

Okrem beZznych personalnych cinnosti v malych firmach zahfna starostlivost

0 pracovnikov nasledujuce oblasti:

- pracovna doba a pracovny rezim,
- pracovné prostredie,

- BOZP,

- personalny rozvoj pracovnikov,

- sluzby poskytované pracovnikom na pracovisku a

4 A Small Business Guide to Setting Up Human Resources. Fool [online]. 2021 [cit. 2021-01-25]. Dostupné
z: https://www.fool.com/the-blueprint/human-resources-for-small-business/

4 KOUBEK, Josef. Persondlini prace v malych podnicich. 2. prepr. a dopl. vyd. Praha: Grada Publishing,
2003, s. 20-22. Manazer. ISBN 80-247-0602-4.
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- ostatné sluzby poskytované pracovnikom a ich rodinam. 4/

Dalej autor Poljasevic uvadza tieto charakteristické ¢érty malych podnikov (z tych,

ktoré uz neboli spomenuté vyssie):

- malé firmy nepldnuji pocet pracovnych sil, pricom vel’ké sa touto problematikou
zaoberaju na dlhé obdobia a ich plany su prepracované,

- recruitové metddy a samotné pohovory prebiehaju viac profesiondlne vo velkych
firmach, pricom v malych sa kladie doraz na osobny kontakt s budiicim zaujemcom
0 pracu a taktiez samotny pohovor ma tendenciu byt neformalny,

- autor upozoriiuje na fakt, Zze malé firmy sa stretdvaju s problémami tykajucimi sa
udrzania zamestnancov, pretoze ti znich, ktori maji vysSSie ciele asnazia sa
prepracovat’ na vyssi stupeit kariérneho rebricku v malych firmach tato moznost’

nemajt, resp. je obmedzena.*®

Podrla zdroja Software Advice by podnik od 1-49 zamestnancov nemusela zamestnat’
personalistu, od 50 by mala mat’ jedného personalneho manaZéra a od 150 pracovnikov by
si mala najat’ dvoch $pecialistov v odbore personalistiky.*®

Okrem spomenutej citlivosti malych podnikov na odchylky v personalnom
manazmente sa stretavaji v praxi aj s inymi problémami. BeZzne byva zvykom v mensich
firmach zamestnavat’ priatel'ov, ¢i prislusnikov rodiny. Ak podnik vo svojich pociato¢nych
fazach uprednostni znamych uchadzacov a len malo kandidatov obsadi funkciu na zéklade
redlneho vyberového konania, nastane separacia pracovnych skupin. Problém nastava
V pripade nutnosti prepustenia zamestnancov. V malych firmach dochédza k preptistaniu
v mensej miere ako vo velkych. Ak k tejto faze dojde a prevaznll Cast’ pracovnikov tvoria
znami Ci rodina, o to horSia situacia nastane. Pri hodnoteni a odmenovani zamestnancov

nastava problém rovnako, ako aj pri otazke samotnych vztahov na pracovisku a jeho

47 KOUBEK, Josef. Perosndlni prace v malych a strednich firmach. 3. aktualizované a rozsifené vyd. Praha:
Grada Publishing, 2007. s. 209. ISBN 978-80-247-2202-3.

48 POLJASEVIC, Zolak - PETKOVIC, Sasa. Human Resource Management In Small And Medium-Sized
Enterprises: Conceptual Framework. In: Facta Universitas, 2013. s. 305-309. Dostupné na internete:
https://www.researchgate.net/publication/325120821 HUMAN_ RESOURCE_MANAGEMENT IN_SMAL
L_AND_MEDIUM-SIZED_ENTERPRISES CONCEPTUAL FRAMEWORK

4 ROGERS, Sierra. How To Structure Your HR Department As Your Company Grows. Software
Advice [online]. 2021 [cit. 2021-01-25]. Dostupné z: https://www.softwareadvice.com/resources/hr-
department-structure/
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diferencovanim od vzt'ahov v sukromi. Spravny persondlny manazér by sa mal v tomto
$tadiu dostat’ do pozicie rieitel'a daného problému.*

Z vyskumov zverejnenych na internetovom portali Strategic Human Resource
Management vyplyva, Ze 54% malych podnikov si zdlezitosti spojené s persondlnym
riadenim vybavuje individudlne s cielom uspory financii. Samotné vedenie tychto
spolo¢nosti si ¢asto uvedomuje, ze by bolo lepSie venovat’ svoj ¢as predaju, technologiam a
d’alSim funkciam. Problém nastdva vo chvili delegovania kompetencii persondlneho
manazéra na neadekvatnych pracovnikov. MnoZstvo zamestnancov, ktori sa ujimaju
povinnosti a zodpovednosti, ktoré by inak spadali pod personalneho manazéra jednoducho
nie je pripravenych, dostato¢ne vzdelanych a skusenych v danej sfére. Podl'a stidie AD Hoc
Human Resource Management (ADP) v skuto¢nosti 70% firiem s5 - 49 zamestnancami
deleguje pracovni oblast HR na zamestnancov s nedostatoénymi, resp. ziadnymi
sktisenostami v otdzkach pracovnych sil. Asi 23% casu tito ,,ad hoc HR manazéri® st
Vv skuto¢nosti zamestnani na inej pozicii ako napriklad office manazéri. Prostrednictvom
tohto vyskumu bolo preukazané, ze prevazna Cast’ z nich sa citi v danej funkcii neisto
pripadne nikdy neabsolvovali $kolenia v otazke personalistiky a tak nemaji na pracovnii

népli adekvétne vzdelanie.*

1.3.2  Komparacia malych a velkych podnikov z hladiska persondlneho manazmentu

Procesy personalneho manazmentu sa odliSuju v zavislosti od velkosti podnikov.
Prave touto problematikou sa zaoberame v tejto podkapitole.

V malych firmach, na rozdiel od velkych moézu nastat’ pripady kedy je
rozmiestilovanie pracovnikov naro¢nejsie. Ma tri podoby, a to: povysenie, prevedenie na int
pracu a preradenie na niz$iu funkciu. Na povySenie €i preradenie pracovnika na niZ§iu
funkciu maji malé firmy menej priestoru. Ak sa vo firme vytvori nové funkcia ¢asto neméa
dany podnik pre tito poziciu vhodného adepta. Ak pracovnik nie je vhodny na svoje
pracovné miesto vo vel'kych firmach byva €asto zvykom ho dosadit’ na nizsiu funkciu, avSak

pre malé firmy je to naroéné a tak sa vo vi¢sine pripadoch rozhodne o jeho prepusteni.®?

% KOUBEK, Josef. Perosnaini prace v malych a stiednich firméch. 3. aktualizované a rozsifené vyd. Praha:
Grada Publishing, 2007. s. 202-204. ISBN 978-80-247-2202-3.

! FEFFER, Mark. How Small-Business Owners Successfully Delegate HR. SHRM [online]. 2018 [cit. 2021-
01-25]. Dostupné z: https://www.shrm.org/resourcesandtools/hr-topics/employee-relations/pages/how-small-
business-owners-successfully-delegate-hr-.aspx

%2 KOUBEK, Josef. Persondini prace v malych a stiednich firmdch. 3. aktualizované a rozsifené vyd. Praha:
Grada Publishing, 2007. s. 204-206. ISBN 978-80-247-2202-3.
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Hlavnym rozdielom medzi malymi a velkymi podnikmi je pocet pracovnych sil, ktoré

sa podiel'aji na chode firmy. Malé firmy na rozdiel od vel’kych:

- nezaoberaji/menej sa zaoberaju tzv. strategickym riadenim l'udskych zdrojov,

- su menej formalne, resp. neformalne, od ¢oho sa odvija ich organiza¢na Struktura,

- procesy tykajuce sa HR st menej formalne,

- maju jednoduchu organizacnt Strukturu, niekedy nie je rozdelend na jednotlivé
funkéné oblasti,

- nie je oddelenie HR potrebné a tak vykondva pracu personalneho manazéra manazér
celej firmy,

- nemaju vysoky dopyt po pracovnej sile,

- fluktudcia pracovnikov je nizSia ako v korpordciach (resp. strednych a velkych
podnikoch) a

- kladi mensi déraz na vzdelavanie zamestnancov a ich nabor.>?

Dalsie rozdiely medzi personalnym manazmentom v malych a velkych podnikoch:

- stupeil Specializacie — personalistiku vo velkych firmach vykonava viacero
odbornikov, pricom v malej firme je 1-2 pracovnici na danej pozicii,

- postupy aprocesy — vo velkych firmach byvaju StruktirovanejSie, naroc¢nejsie
a prepracovanejsie,

- prepojenie s celkovym biznisom — oddelenie I'udskych zdrojov vo velkych firmach
nema dopad na vSeobecny chod firmy, pricom v malych sa kazdad jedna ¢innost’
dotyka podniku ako celku,

- zdroje — ¢i uz ide o0 technologiu, velké firmy disponuju viacerymi zdrojmi a maju
viac moznosti 1financii dané zdroje vyuzivat, od najnovSej technologie,
poskytovania benefitov pre zamestnancov, investicie do naboru zamestnancov a tak

dalej. >

53 Human Resources in Small Business. Villanova University [online]. 2020 [cit. 2021-01-25]. Dostupné z:
https://www.villanovau.com/resources/hr/human-resources-in-small-business/

>* Human Resources in Small Business. Villanova University [online]. 2020 [cit. 2021-01-25]. Dostupné z:
https://www.villanovau.com/resources/hr/human-resources-in-small-business/
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Experti na problematiku personalneho manazmentu v komparacii malych a vel'kych

podnikoch uvadzaju tiez nasledovné poznatky:

- zamestnanci reportuji najvyssiu kvalitu prace v malych firmach, pricom s velkostou
firmy sa tato spokojnost’ znizuje a

- zamestnanci reportuju v malych pracoviskach vlastnenych vel’kymi podnikmi nizsiu
kvalitu pracovného miesta ako pracovnici v porovnatelne velkej firme vlastnenej

malou spoloénostou. *°

1.4 Transformacia kompetencii personalneho manazéra v kontexte
priemyselnych revolicii a COVID-19

V predoslych podkapitolach sme prostrednictvom kompilacie zhrnuli zruc¢nosti
a kompetencie personalnych manazérov s orientdciou na malé podniky. Tieto sa v priebehu
¢asu, posobenim roznych externych vplyvov zmenili. V nasledujucej podkapitole sme sa
zameriavali na problematiku Stvrtej a piatej priemyselnej revolucie, ktoré priniesli mnozstvo
inovacii a st reflektované aj na oblast HR. Definujeme ich a poukazujeme na ich vplyv na
zmenu kompetencii persondlnych manazérov. Okrem toho ich aj zvecného hladiska
porovname. Dalej sa venujeme trendu virtualnych organizacii a prace z domu v kontexte

aktualnych trendov a novovzniknutej situacie spojenej s ochorenim SARS-CoV-2.

1.4.1 Industry 4.0

Najvicsou hybnou silou europskej ekonomiky je priemysel, ktory poskytuje viac ako
32 milibnov pracovnych miest. Zasadné zmeny nastali prichodom prvych troch
priemyselnych revolucii. Novym konceptom je Stvrta priemyselna revoltcia, tzv. Industry
4.0, pre ktoru je charakteristicky narast digitalizacie a vymena dat medzi 'ud'mi, vecami
a systémami v redlnom Case, o spdsobilo zmeny aj v oblasti HR. Toto obdobie sa zacalo,
ked’ stroje pouzivané vo vyrobe zacali fungovat’ automaticky, bez pomoci 'udskych sil. Prvy
krat sa o Priemysle 4.0 hovori v roku 2011 v Hannoveri. V roku 2013 sa zacala prejavovat’

v praxi. Vysledkom je rozvoj inteligentnych produktov, realizdcia novych business

ss BRECKOVA, Pavla - HAVLICEK, Karel. Leaders Management and Personnel Controlling in SME’s. In
European Research Studies, Volume X VI, Special Issue on SME’s. In: European Research Studies Journal.
vyd. 4. 2013.
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modelov, lepSia pracovna rovnovaha, schopnost’ prispdsobit’ sa zakaznikom aich
individudlnym poziadavkam, a aj nova socidlna infrastruktura na pracovisku. Priemyselna

revolucia 4.0 priniesla rézne zmeny, akymi su napriklad:

- 3D tla¢iarne,

- komunikacia cez internet,

- virtualna realita,

- smart tovarne,

- smart cities,

- rozsirovanie hranic fyzikalneho prostredia cez kyberneticky svet,

- pristup k informaciam, fotkam, videdm a inym datam — pokrok v technoldgiach,
rozvoj internetu a socialnych médii,

- smart roboty,

- simulacia,

- horizontalne a vertikalne integracie,

- cloud systém — zalohovanie a zdiel'anie dat medzi uZivate'mi internetu.*

V kontexte priemyselnej revolucie 4.0 ozndmilo v oktobri 2019 Ministerstvo prace,
socialnych veci a rodiny Slovenskej republiky pripravu stratégie Praca 4.0. Ministerstvo
V spolupraci so zastupcami zamestnancov a zamestnavatelov vypracuju Stadiu dopadu
digitalnej transformécie na trh préace, z ktorého vznikne podklad pre komplexnt stratégiu.
Vysledkom analyz je skutocnost’, Ze vzhl'adom na rasttci trend digitalizdcie mnohé miesta
na Slovensku zanikaju, ale zaroven aj vznikaju. Do popredia by sa mala intenzivnejSie dostat’
problematika digitalizacie a robotizdcie, aby sme sa na vzniknuté zmeny mohli lepSie
pripravit. Ministerstvo vyzdvihuje aj potrebu zadefinovania novych pracovnych miest, ktoré
su konzekvenciou Stvrtej priemyselnej revolicie. Do roku 2030 moze byt na Slovensku
CiastoCne alebo Uplne automatizovanych pracovnych miest az okolo 40%. Z tohto dévodu

upozornujeme na fakt, Ze sa zvysi potreba zru¢nosti v oblasti IT. Dana skutocnost’ suvisi aj

BAYRAKTAR, Osman. The Effects of Industry 4.0 on Human Resources Management. Globalization,
Institutions and Socio-Economic Performance [online]. Istanbul: Peter Lang, 2018, , 337-360 [cit. 2021-01-
25]. Dostupné  z:

https://www.researchgate.net/publication/329706763 The Effects of Industry 40 on_Human_Resources

Management
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S potrebou zmeny vzdeldvania a podpory celozivotného vzdelavania, ¢o sa dotkne i rezortu
Skolstva. °’

Z uvedeného vyplyva, ze sa zmenil cely systém fungovania firiem, jeho
zamestnancov a hlavne veducich pracovnikov. Z pokrokov a technik, ktoré sa zacali
vyuzivat, sa predpokladé znalost’ jednotlivych procesov. Tymto sa zmenili aj kompetencie
a zrucnosti personalnych manazérov. Jednym z prikladov je fakt, Ze sa vyuzivaji socidlne
siete ako platforma pre ndbor zamestnancov, zamestnavatelia maju pristup k roznym
udajom, ako napr. aj osobny profil kandidata na socialnej sieti Facebook.

Z uvedenych zmien, ktoré priniesla revolucia 4.0 vyplyva aj to, ze naroky na
persondlnych manazérov, ale i manazérov komplexne sa zvySuju, hlavne po technickej
stranke. Ocakava sa, Ze jednotlivi riadiaci pracovnici budi ovladat’ nastupujice trendy
a prisposobia sa im. DalSou oblastou zruénosti si osobné zruénosti, ktoré zahfiajii najma
adaptaciu na nové systémy a ochota vzdelavat’ sa a napredovat’. Nastupom tychto novych
¢innosti sa zvacSujui aj kompetencie personalnych manazérov a oblast’ vyuZzivania
technologii, internetu a socialnych médii.

V kontexte priemyselnej revolucie Industry 4.0 nastdva mnoZstvo zmien, ktoré st
taktiez reflektované v oblasti riadenia I'udi ato sa vztahuje ina oblast’ persondlneho
manazmentu. V ramci ludskych zdrojov by sa mali manazéri zameriavat na podporu

inovativnosti a u¢enia sa. Dopad na Industry 4.0 sa prejavuje vo viacerych funkciach HR:

- navrh pracovnych miest — mal by sa vyznafovat’ striedanim pracovnych ¢innosti,
flexibilitou uloh, delegovanim ¢innosti a zodpovednosti na zamestnancov,

- nabor avyber zamestnancov — podnik by mal mat zaujem o zamestnavanie
inovativnych pracovnikov a preto je dolezité pri vybere daného zamestnanca a
zamerat’ Sa na jeho inovativne vlastnosti akymi st napriklad: otvorenost’ novym
sktisenostiam, ktora je hodnotena na baze psychometrického testovania, hodnoti sa
aj cielova orientacia kandidata (v idedlnom pripade na vykon ¢i vzdelavanie),

- rozvoj zamestnancov — mal by byt’ orientovany na $koliace programy a vzdelavanie
zamestnancov, rozvijanie predpokladov timovej prace, mentorovanie, zlepSovanie

zru¢nosti zamestnancov v oblasti rieSenia problémov,

57 Ministerstvo pripravuje stratégiu Praca 4.0. Ministerstvo prace, socialnych veci a rodiny SR [online].
Bratislava, 2019 [cit. 2021-01-25]. Dostupné z: https://www.employment.gov.sk/sk/informacie-
media/aktuality/ministerstvo-pripravuje-strategiu-praca-4-0.html
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- hodnotenie vykonu — malo by byt opit zalozené na rozvoji zamestnancov,
odportcana je spitna vizba, hodnotenie by malo byt objektivnejsie, t. j. aplikacia
matic na kvantitativne hodnotenie vykonu, samotny proces vyhodnocovania by mal
obsahovat’ vykonnostné Standardy, oznamenie ocCakavani, meranie skuto¢ného
vykonu so Standardmi, diskusiu atd’., popularny pristup je aj riadenie podl'a cielov a

hodnotenie na zaklade dosiahnutia konkrétnych ciel'ov.*®

Clanky publikované v periodiku Trend poukazuji na potrebu aplikacie prvkov
Industry 4.0 do praxe. Na jednej strane je problémom c¢iastoéné ¢i uplne pozastavenie
produkcie, prepuStanie a zniZzovanie nakladov, ktoré ma za nasledok stagnaciu rozvoja
podnikov v savislosti s Industry 4.0. Na druhej strane znamena sucasny ,,New normal‘
uplne novy sposob fungovania I'udi po pracovnej stranke a tlak na vyuzivanie Cisto bazy
digitalnej komunikacie.>®

Medzi priklady z praxe patri korporacia Volkswagen, ktora mieni v roku 2021
investovatt do modernizacie svojej produkcie atym prispiet’ k inovacidm na uzemi

Slovenskej republiky. Ide o progres v oblasti §tvrtej a piatej priemyselnej revoltcie.®°

1.4.2 Spolocnost' 5.0

Napriek tomu, Ze Industry 4.0 je iba v zaciato¢nej faze a jej dopad bude markantny
az v rokoch 2020-2025, uz mdézeme pozorovat’ znamky zacinajucej koncepcie Industry 5.0.
Exaktnej$im terminom pre Industry 5.0 je vyraz Spolo¢nost’ 5.0 — super smart spolo¢nost’,
ktora bola navrhnuta v Japonsku. Na rozdiel od Industry 4.0, nie je Spolo¢nost’ 5.0
obmedzovana na priemyselny sektor, ale riesi aj spolocenské problémy za pomoci integracie
fyzikalneho a virtudlneho priestoru. Spolo¢nost’ 5.0 je spolo¢nost, kde pokrocilé IT
technologie, roboty umeld inteligencia st vyuzivané v beznom Zivote l'udi. Industry 5.0
predstavuje prienik umelej inteligencie do spolo¢enského zivota T'udi a platformu ich

kooperacie s cielom zapojenia 'udskej inteligencie do podnikovych procesov.5!

% PUHOVICHOVA, Diana - Nadezda JANKELOVA. Zmeny v manazérskych funkcidch v kontexte $tvrtej
priemyselnej revolucie: Changes in the Managerial Functions in the Context of Impact of the Fourth Industrial
Revolution. Ekonomika, financie a manazment podniku XIII: zbornik vedeckych stati pri prilezitosti Tyzdna
vedy a techniky. Bratislava: Vydavatel'stvo EKONOM, 2019, s. 457-458. ISBN 978-80-225-4656-0.

5 Nové trendy dokdzu stabilizovat firmy aj pocas koronakrizy. Trend [online]. 2020, 2020 [cit. 2021-02-18].
Dostupné z: https://www.trend.sk/trend-archiv/nove-trendy-dokazu-stabilizovat-firmy-aj-pocas-koronakrizy
8 TOP 10 investicii ohlasenych na Slovensku v roku 2020. Trend [online]. 2021, 2021 [cit. 2021-02-18].
Dostupné z: https://www.trend.sk/trend-archiv/top-10-investicii-ohlasenych-slovensku-roku-2020

61 https://stumejournals.com/journals/i4/2017/6/307.full.pdf
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Cielom je zabranit' zastaraniu l'udskej prace, namiesto toho by mala integrovat
inteligentni automatizaciu, zariadenia a systémy na pracovisku, za ucelom zvySenia
spoluprace l'udi a strojov. Vysokokvalifikovanym pracovnikom by tak bolo umoznené
rychlejsie pracovat’ s robotmi. Koncept Industry 5.0 by vyrieSil potrebu personalizacie
a hromadného prisposobovania produktov zédkaznikom. Na druhej strane, robotom by to
umoznilo pochopit’ potrebu l'udského operatora. Pre pracovné sily by to znamenalo dva

efekty, a to:

- zvySovanie kvalifikacie a

- poskytovanie uloh s pridanou hodnotou vo vyrobe.

Integroval by inteligentné systémy s existujlicimi pracovnymi postupmi, aby sa lepSie
vyuzila 'udska tvorivost’ a schopnost’ dusevného vlastnictva. Zameranie tovarni by sa menej

W

orientovalo na hromadnu vyrobu, automatizaciu a digitalizaciu, ktoré tvorili kI'a¢ové prvky
priemyselnej revolucie 4.0. Technolégia nemoze nahradit’ I'udskd pracu. ®2

Z uvedeného vyplyvaji zmeny v kompetenciach personalnych manazérov, ktoré by
boli expandované na zavedenie systému kooperdcie l'udi a strojov. Zrucnosti su
fundamentdlnym predpokladom pre zavedenie tohto systému, ktoré su spojené so
schopnost’ou adaptacie na trendy v oblasti Spolo¢nosti 5.0 a na rozsirenie kompetencii v
oblasti riadenia tejto novej sféry.

V ¢lanku Human Resource competencies 4.0 for generation Z, je vymedzena
generdcia Z, ako l'udia narodeni po roku 2000. Prave tato generacia vyrasta v ére internetu,
socialnych médii a smartfonov a je charakteristicka vac¢sou flexibilitou, ma iné ¢rty ako
generacia Y, narodend medzi rokmi 1980-2000. Z konceptu priemyselnej revolucie 4.0
vyplyvaju vyrazné zmeny, na ktoré je potrebné sa adaptovat, ¢o sa prejavuje aj v zmene

zru¢nosti, a to:

- ovladanie digitalnej a networkovej platformy,
- ochota adaptacie na prichadzajuce zmeny,

- interkulturne a jazykové zrucnosti,

62 SELVARAJ, Arivarasu. Role of Humans in Industry 5.0. Columbus [online]. 2019 [cit. 2021-01-25].
Dostupné z: https://www.columbusglobal.com/en/blog/role-of-humans-in-industry-5.0
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- kreativita a inovativnost’.%®

Hlavny rozdiel medzi priemyselnou revoliciou 4.0 a Spolo¢nostou 5.0 spociva
V tom, Ze pri Industry 4.0 ide o generaciu poznatkov a inteligencie vykonavanej 'ud'mi za
pomoci technologii, priCom Spolo¢nost’ 5.0 funguje na baze opacnej. Principom je naopak
to, ze poznatky a inteligencia budi pochadzat od strojov prostrednictvom umelej
inteligencie pomocou l'udského faktora.

Vzhladom na fakt, Ze problematika Spolo¢nosti 5.0 je novou platformou, zatial’ sa
fiou zaobera iba maly po&et autorov. Ziaden z najdenych zdrojov exaktne nevymedzuje nové
zrucnosti, ¢i kompetencie, ktoré by mal tento trend preniest’ na personalneho manazéra. Na
Slovensku nie je tento fenomén rozvinuty na takej urovni ako v inych krajinach. Mnozstvo
malych podnikov sa tym zatial nezaobera. V praci sa venujeme skiimaniu, ¢i je tato hypotéza
pravdiva, alebo ¢i sa naopak malé podniky na Slovensku uz pripravuji na prichadzajuce
zmeny.

Z Casti sa oblasti zruénosti a kompetencii venuje report japonského ministerstva, kde
boli vo vSeobecnosti spomenuté predbezné a planované zmeny. Na zasadnuti Ministerstva
Skolstva, kultary, $portu, vedy a techniky v Japonsku roku 2018 bola preberana téma HR
a jeho rozvoj v suvislosti s fenoménom Spolo¢nosti 5.0. Zaverom tohto meetingu bolo
zhodnotenie novych zrucnosti, ktoré su potrebné pre adaptovanie sa na planované
prichadzajice zmeny. Jednou z nevyhnutnosti je aj zmena platformy vzdeldvania vo
vietkych stupiioch vzdelavacich institucii a taktiez vo firmach.® Zru¢nosti, spominané na
korektny vykon personalneho manazmentu v kontexte zmien aplikovanych vzhl'adom na

koncept Spolo¢nost’ 5.0:
- spravna interpretacia informacii,
- vedecké zmyslanie,
- citlivost’ a schopnost’ vytvorit’ hodnotu.

Medzi kompetencie 'udskych zdrojov uvedené v spominanom reporte patria:

- kreovanie technologickych inovécii,

6 | UBIS, Anggia Sari et al. Human resource competencies 4.0 for generation Z. In: European Journal of
Human Resource Management Studies. 2019. s. 95-99. ISSN 2601 — 1972.

8 Ministry of Education, Culture, Sports, Science and Technology - Japan. Human Resource Development
for Society 5.0. [online]. Japonsko, 2018 [cit. 2021-01-25]. Dostupné z:
https://www.mext.go.jp/b_menu/activity/detail/pdf2018/20180605 001.pdf
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- vyuzivanie poznatkov v roznych oblastiach,
- tvorba platforiem, spdjajucich technologické inovacie so spolocenskymi

problémami.®®

Nastupom priemyselnej revolucie 5.0 sa zmenili aj priority persondlnych manazérov.

S nastupom digitalnej transformacie musia zvladnut’ tychto pat’ krokov:

vzdelavanie zamestnancov po stranke digitalizacie z hl'adiska IT,

- rozvoj liderskych zrucnosti,

- odstranit’ bariéry, ktoré¢ brania zamestnancom v podavani excelentného vykonu,
- vytvorit’ jasnu a konzistentnu stratégiu tykajicu sa digitalizacie,

- zlepSovat sa v oblasti zamestnaneckych skusenosti a ich spokojnost'ou.%®

Z uvedené¢ho vyplyva, Ze Industry 4.0 ovplyvnila masivne nielen celé ekonomiky
sveta, ale i manazment ako taky. Dopad je badatel'ny i v oblasti riadenia 'udskych zdrojov.
Spomenuté funkcie a ¢innosti personalneho manazéra sa signifikantne zmenili a jednotlivé
zmeny sa firmy snazia postupne aplikovat’ do praxe. Problémom malych podnikov méze byt
nedostatok financii a mala otvorenost’ v kontexte adaptacie na zmeny. V malych firmach
byva naro¢né splnit’ kritérium flexibility pracovnych tuloh, kedZe su casto operacie
opakované. Podobne ako delegovanie, ktoré nie je také bezné ako vo vécsich firmach.
Dal3im tiskalim je i $kolenie zamestnancov, ktoré vo velkych firmach byva v praxi &astejsie
a uskutoc¢iiované vo viac¢Som rozsahu pre viacerych zamestnancov naraz, pricom pre malé
firmy byvaju takéto zmeny prili§ nakladné. Aj mensie organizacie mézu byt’ schopné viest
V inovaciach a ziskavat’ dotacie od §tatu, ¢i investicie od sukromnych investorov a pri¢init’
sa onapredovanie Vkontexte Industry 4.0. Ak si chci podniky udrzat
konkurencieschopnost’, je dolezité, aby investovali do zmien v kontexte priemyselnej

revollcie, avsak musia tiez hl'adat’ sposoby nadvédzujiceho rozvoja v oblasti digitalizacie.

&5 Ministry of Education, Culture, Sports, Science and Technology - Japan. Human Resource Development for
Society 5.0. [online]. Japonsko, 2018 [cit. 2021-01-25]. Dostupné z:
https://www.mext.go.jp/b_menu/activity/detail/pdf2018/20180605_001.pdf

% HR in digital transformation — priorities for HR leaders in 2020. I-SCOOP [online]. [cit. 2021-01-25].
Dostupné z: https://www.i-scoop.eu/digital-transformation/hr-in-digital-transformation-2020/
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1.4.3 Virtualne organizacie

21. storocie a rapidny progres v oblasti informacnych a komunika¢nych technolégii,
sposobeny najmd novymi priemyselnymi revoliiciami, umoznil ikreovanie novej
organizacnej platformy. Tento koncept sa nazyva virtudlna organizacia. Neustale
napredovanie a zefektiviiovanie fungovania firiem sa prejavuje a praktizuje formou tzv.
Home Office, prace z domu. Tato forma prace bola trendom uz pred rokom 2020, no krizova
situdcia, ktora nastala zaciatkom tohto roku, donutila takmer vsetky firmy pohotovo konat’
a transformovat’ sa. V marci 2020 bol na Slovensku a vo svete vyhlaseny ntdzovy stav
vzhl'adom na situdciu s ochorenim COVID-19. Toto spdsobilo obrovsku celosvetovu krizu
a ekonomiky i vSetky krajiny sa na isty ¢as museli zastavit. Necakana situacia si vyziadala
komplexnii zmenu v organizacii prace a hlavne rychlu reakciu na vzniknuté okolnosti.
V ramci opatreni prijatymi vladami sa pozastavila vyroba vacsiny podnikov sveta.

Na Slovensku bola prijata nova legislativa — Zakon 66/2020 Z. z. u¢inny od 4.4.2020,
ktorym sa dopliia zakon &. 311/2001 Z. z. Zakonnik prace v zneni neskorsich predpisov a
ktorym sa doplnaja niektoré zékony. Tento upravuje zakonnik prace v stvislosti
s vyhlasenym mimoriadnym, nidzovym, ¢ vynimoénym stavom.®’

V kontexte administrativy sa vdc¢Sia Cast’ pracovnikov presunula domov a odtial’ si
plni svoje pracovné povinnosti. Ulohou takmer kazdého podniku v tejto dobe je dosiahnut
udrzatel'ntt komparativhu vyhodu prostrednictvom technologickych a spolocenskych
inovacii. Zmena podnikatel'ského prostredia vsak spdsobila organizaéné zmeny a ako
konzekvenciou sa organizacie stali flexibilnejsie. Internet a IT umoznili lepSiu prepojenost’
medzi podnikmi, pracovnikmi i zdkaznikmi, pricom najvac¢sou vyhodou IT je udrzovanie
vztahov medzi biznismi, komunikacia a koordinacia.

Virtudlne organizdcie sa stali vel'mi dolezité hlavne z ddvodu potencidlnych
benefitov, akymi st: znizovanie nakladov, uspora Casu, pritahovanie mladych pracovnych
sil, zmeny v demografii pracovnikov, pokroky v IKT apodobne. VSetky tieto faktory
predstavuju stimulatory pre virtudlnu kanceldriu. Spoloc¢nosti nielen praktizuji svoje
aktivity online, ale aj HRM sa stal elektronickym a nesie nazov e-HRM. Personalny
manazment je v suvislosti s virtudlnou organizaciou nérocnejSi — vyzaduje si radikalne

zmyslanie a inovativny pristup manazérov. Tento novy koncept vSak okrem vyhod prinaSa

67 Zakonnik prace. Slov-Lex pravny a informacny portal [online]. 2020 [cit. 2021-01-25].
Dostupné z: https://www.slov-lex.sk/pravne-predpisy/SK/Z2Z7/2020/66/
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aj mnohé uskalia ako napr. nedostatok dévery medzi zamestnavatelom a zamestnancom,
nedostato¢na pravna Gprava prav a povinnosti vo virtudlnej realite, neprekonatel'né rozdiely
medzi pracovnikmi a manazérmi, problémy v elektronickej komunikécii, nedostatok
osobného kontaktu a podobne. Ako uz bolo spomenuté v predoslej ¢asti prace, komunikacia
je zakladnym stavebnym kamenom pre dobru spolupracu a riadenie podniku, resp.
zamestnancov. Problém nastava nielen v osobnej komunikacii, tzv. face to face, no dochadza
k nemu eSte vo vd¢Sej miere v pripade, Ze praca a tlohy st koordinované elektronicky. Pri
tejto forme komunikdcie chyba neverbalna komunikacia a tak manazéri nie su schopni
determinovat, ¢i ten ktory pracovnik pochopil zadané ulohy a ¢i je naozaj ochotny ich
vykonat’ spravne. Koordinacia a kontrola sa tak stava ¢asovo narocnejSia. Rozdiel medzi
tradinou a virtudlnou organizaciu spociva najmd V novom prostriedku komunikécie.
Odporuca sa manazérom dbat’ a upriamit’ viac pozornosti na komunikacné prostriedky,
regulaéné metody komunikacie a kreovanie atmosféry spoloc¢nej dovery a pocit patri¢nosti
k celému timu kolegov a nadriadenych. %

Spomenuty e-HRM mozno definovat’ ako planovanie, implementaciu a uplatnenie
informacnej technologie za uCelom vytvarania sieti a podpory najmenej dvoch
individudlnych alebo kolektivnych aktérov vich spolo¢nom praktizovani HR. Jednou
z najdolezitejSich podmienok realizacie biznisu prostrednictvom IT je efektivna kolaboracia
medzi informac¢nymi systémami a pracovnikmi na persondlnom manazmente. IT zru¢nosti
tvoria samostatn nevyhnutnu kategoriu zruénosti manazérov vsetkych oblasti a urovni a aj
personalnych. Tieto zahfiiaju zru¢nosti ako: vedomosti o technologii, softvéri, IT
aplikaciach, socialnych sietach a podobne.®®

V stvislosti s turbulentnym podnikatel'skym prostredim a so zavedenim fungovania
na baze Home Office, je potrebné vziat do Givahy i meniacu sa rolu manazérov rdéznych
oblasti. Sem modZeme zahrnit' i kompetencie persondlnych manazérov, ktorym niektoré
nov¢ funkcie pribudaju, a naopak staré zanikaju. Pri hodnoteni novych uloh personédlneho
manazéra vo virtualnej organizacii mézeme spomenut’ napriklad: nové politiky a procesy,
IT pomoc pre zamestnancov, e-learning, nova rola lidra, komunikéacia na virtualnej baze.
Tento sposob komunikacie zahina — video konferencie, webinare, e-learning, komunikacia

prostrednictvom e-mailu, messengera, Skype, alebo inych médii ako napr. Microsoft Teams

68 PETKOVIC, Mirjana. Managing Employees in avirtual enterprise. In Sinteza. Belgrad: Univezided
Singidunum. 2014. s. 227-232. ISBN: 978-86-7912-539-2.

6 STROHMEIER, Stefan. Research in e-HRM: Review and implications. In Human Resource Management
Review. Vol 17 (1). s. 19-37. ISSN 1053-4822.
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a podobne. Je dolezitd nielen komunikacia nadriadeny-podriadeny, ale aj komunikacia
vertikalna, t. j. medzi kolegami rovnakej urovne réznych kompetencii a taktiez medzi
vedenim a manazérmi a medzi manazérmi rovnakych trovni. V malych podnikoch ma tato
komunikacia vac¢si potencial vzhl'adom na skuto¢nost’, ze ¢im menej zamestnancov, tym
mensia Sanca nedorozumeni, resp. komunika¢ného hladu. Treba zobrat’ do tivahy aj nutnost’
komunikacie so vSetkymi naraz, nielen osobitne v pripade potreby, ¢i zadania timovej prace.
Kazdy podnik si sam urcuje akym spdsobom svojich zamestnancov kontrolovat’ a taktiez
ako si navzajom vymienat’ informacie.Pre lepSiu prehl'adnost’ st hlavné rozdiely medzi

tradi¢nou a virtualnou organizaciou uvedené V tabulke ¢. 4.

Tabulka 4 - Kompardcia tradicnej a virtudlnej organizacie

Tradi¢na organizicia Virtualna organizacia
Fyzicka pritomnost’ Nie je nutna fyzicka pritomnost’
Face to face komunikacia Iné média — Skype, Zoom, e-mail...
Prevlada vertikalna hierarchia Prevlada horizontalna hierarchia
Skolenia pracovnikov E-learning
Prisnejsia kontrola zamestnancov Kontrola je z ¢asti vykonavana samotnymi
zamestnancami
Hodnotenie prace je aktualne | Virtudlne a zloZité
a jednoduchsie
Tradi¢na osobna ucast’ na pohovore Online pohovory a nabory

Zdroj: https://wps.pearsoned.com/wps/media/objects/9917/10155892/Durai_Chapter%2031.pdf
(vlastné spracovanie)
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2 Ciele, metodika prace a metody skimania

Hlavnym cielom predkladanej prdace je zosumarizovat sucasné ndzory na
kompetencie a zrucnosti persondlneho manazéra a analyzovat, klasifikovat’ a komparovat
ich z hladiska zmien, ktoré priniesla vyvojova etapa Priemysel 4.0 a 5.0 vV skumanom

podniku. Okrem hlavného ciel'a sme si determinovali aj parcialne ciele diplomovej prace:

- zhrnut teoretické poznatky o kompetenciach a zrucnostiach so Specifikaciou na
persondlneho manazéra,

- zhodnotit prienik a analyzovat nazory autorov a zamestnancov skumaného podniku
na pojmy zrucnosti a kompetencie,

- komparovat kompetencie a zrucnosti persondlnych manazérov vo velkom a malom
podnikani,

- na zdklade dotaznika vyhodnotit' redalnu situdciu a pohlad na to, aké kompetencie
azrucnosti by mal mat persondlny manazér v skumanom podniku a akymi
V skutocnosti disponuje z pohladu samotnej manazérky a jej podriadenych,

- analyzovat ¢i skumany podnik presiel zmenami, ktoré priniesli koncepty Industry 4.0
as.o,

- analyzovat schopnost podniku sa prisposobit sucasnej pandemickej situacii.

Stanovené ciele determinovali metody, ktoré sme si zvolili pri vypracovani
prekladanej prace. Praca obsahuje tri kapitoly, pricom prva je pisana na teoretickej Grovni
aposledna na praktickej. Ugelom druhej kapitoly je zhrnit' zakladné a parcidlne ciele
diplomovej prace, sucasne s metodami a metodikou. V teoretickej Casti prace S nazvom
Sucasny stav rieSenia problematiky doma i v zahranici sme za najrelevantnejSiu povazovali
kompila¢nt metodu za ucelom definovania zakladnych pojmov ako kompetencie, zru¢nosti
a ich prienik. Obsahovy zaklad prvej kapitoly je doplneny o komparaciu kompetencii
persondlnych manazérov z hladiska velkosti podniku. Vzhl'adom na fakt, Ze diplomova
praca je orientovana na malé podniky, zhihame i poznatky autorov o Specifikach a
problémoch malého podnikania. V poslednej podkapitole teoretickej Casti zavereénej prace
sa zameriavame na zaklade poznatkov autorov aich diel na transforméciu kompetencii
personalnych manazérov v kontexte Stvrte] a piatej priemyselnej revolucie, pricom
pripajame pohl'ad na zmeny iV stvislosti s opatreniami zavedenymi kvoli COVIDu-19.

Pouzivame pritom kompilaciu 1 komparaciu.
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V praktickej Casti S nazvom Vysledky prace a diskusia prostrednictvom dotaznika
vytvorenom prostrednictvom Google Forms analyzujeme relevantnost’ poznatkov autorov
uvedenych v teoretickej cCasti predkladanej prace v praxi. Zozbierané udaje triedime
a zhodnocujeme realny stav. Vyuzivame tak aj dal$iu metddu, ktorou je hypotézu
0 potenciadlnych vysledkoch odpovedi na zéklade teoretickych poznatkov autorov.

Data k prekladanej praci st zozbierané z diel domacich izahrani¢énych autorov,
publikovanych ¢lankov, zbornikov. Bohatym zdrojom informacii st aj doméace i zahrani¢né
internetové portaly, e-knihy, e-¢lanky, Zakonnik prace, stranka Ministerstva prace,
socialnych veci a rodiny Slovenskej republiky a portal Finstat s podrobnymi ekonomickymi
a finanénymi tidajmi o skimanom podniku.

Systematicky je praca pisana dedukénou metddou, to znamena, ze prechadzame od
vSeobecnych poznatkov o kompetencidch a zru€nostiach ku konkrétnejSim, ktoré st
orientované na persondlneho manazéra a na malé podnikanie v kontexte hlavného ciel’a

prace. Pre lepSiu demonstraciu sme vyuzili v diplomovej praci aj grafy, tabul’ky a schémy.
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3 Vysledky prace a diskusia

Za ucelom elaboracie praktickej Casti diplomovej prace sme oslovili maly podnik,
kde sme overovali ¢i udaje z teoretickej Casti koreSponduju so skuto¢nou situaciou v praxi.
Ako uz je uvedené v teorii - na zédklade odporucania Eurdpskej komisie ¢. 2003/361/EC je
mikropodnik povazovany za podnik s po¢tom zamestnancov od 1 do 9, obrat a majetok do
2 mil. €. Za maly podnik mozno povazovat’ podnik, ktory ma od 10 do 49 zamestnancov,
obrat a majetok do 10 mil. €. "

Predmetom sktimania je podnik so sidlom na izemi Slovenskej republiky v meste
Trnava, ktory vznikol roku 2004. Pravna forma tejto firmy je spolocnost’ s rucenim
obmedzenym. Pocet zamestnancov je 6, ztoho jedna manazérka ajej 5 podriadenych
pracovnikov. Finan¢né a pravne informacie sme spractvali na zaklade internetového portalu
Finstat, ktory je bohatym zdrojom udajov o roznych podnikoch. Pre lepSiu prehl'adnost’

priddvame struény obsah v tabulke ¢. 5. Posledné dostupné tidaje su za rok 2019.7

Tabulka 5 - Udaje o skiimanom podniku

Rok 2019

Celkové vynosy 219271 €
Zisk 4328 €
Aktiva 118 667 €
Vlastny kapital -45005 €
Celkova zadlzenost’ 137,93 %
Hruba marza 61,49 %

Podnik sa venuje sprostredkuvaniu zakaziek z verejného obstaravania pre svojich
klientov, priCom ide o oblast’ sluzieb. V danej firme pdsobi jedna vykonna manazérka, ktora
zastava tieZz funkciu persondlnej manazérky. V praxi sme sa presvedCili o tom, ze tato
funkcia je integrovana prave v mensich podnikoch, kde uloha personalneho manazéra nie je
formalne separatne vymedzena.

Prostrednictvom predloZzeného dotaznika sme zistovali nielen nazory a postoje

manazérky firmy, ale aj jej podriadenych. Vzor dotaznika je priloZzeny v prilohach

7 MAJDUCHOVA, H. a kolektiv. Podnikové hospoddrstvo. 2. aktualizované, prepracované a rozsirené
vydanie. Bratislava: Wolters Kluwer, 2020. s. 191. ISBN 978-80-571-0271-7.
L Finstat [online]. 2019 [cit. 2021-01-25]. Dostupné z: https://www.finstat.sk/35878584
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predkladanej prace a obsahuje 25 otdzok. V uvodnej Casti dotaznika vyplnili respondenti
svoju identifikaciu, tj. vek, pohlavie, ukoncené vzdelanie, pozicia vo firme a dobu
posobenia v praxi. Vzhl'adom na fakt, Ze prieskum bol vykonany v jednom podniku, jeho
identifikacia nie je nutna, ked’ze je platna rovnako pre vSetkych opytanych. Pytali sme sa na
vSeobecné informdcie atrendy akymi su outsourcing persondlnych cinnosti, pozicia
personalneho manazéra, profesiogram a vSeobecné dokumenty vyuzivané podnikom.

Okrem uvodnej Casti dotaznik pozostava z troch zakladnych Casti, ktoré sa orientuji
na zrucénosti a kompetencie persondlneho manazéra a Vv neposlednej rade na zru¢nosti
a kompetencie z hl'adiska zmien v kontexte priemyselnej revolicie 4.0 a 5.0 a pandémiou
SARS-CoV-2. Pri zru¢nostiach su otazky koncipované na sposob porovnania, aké zru¢nosti
respondent povazuje za nutné pri vykone profesie personalneho manazéra a zaroven
zistujeme, ktorymi redlne manazérka disponuje. PresnejSie jej samotny nadzor a Samostatne
pohl'ad jej zamestnancov. Analyzujeme aj dodatocné iné zru¢nosti, ktoré neboli v dotazniku
uvedené. Popri tom sa dopytujeme po nazore, ktor zrucnost’ povazuju za najdolezitejsiu pri
vykone profesie personalneho manazéra v malom podniku.

Taky isty postup sme zvolili aj pri Casti orientovanej na kompetencie personalneho
manazéra. Pytame sa na nazor respondentov V kontexte kompetentnosti personalne;
manazérky podniku. Na zaver tejto Casti dotaznika je pridand otdzka ako respondenti
vnimaju pojmy zru¢nost' a kompetencia ac¢i a aky rozdiel v danych slovach indikuju.
Uvedena cast’ dotaznika je dedikovand i otdzke komunika¢nych problémov vyskytujicich
sa vo firme.

Posledna cast’ dotaznika, ako uz spominame vysSie, je orientovana na zrucnosti
a kompetencie nielen manazérky firmy, ale aj jej zamestnancov v kontexte zmien, ktoré
priniesli $tvrtd a piata priemyselna revollcia a situacia spojena s COVID-19. Tu zistujeme
do akej miery je dany podnik adaptovany na zmeny, ktoré tieto fenomény priniesli. V tejto
suvislosti respondenti odpovedaji na otazku ¢i a ako sa zmenili kompetencie personalnych
manazérov za poslednych 5 rokov, pricom mali moznost’ vyjadrit’ svoj nazor.

Najprv sme vyslovili hypotézu predpokladanych vysledkov odpovedi jednotlivych
respondentov. Odpovede su komparované a hodnotené najprv z hladiska samotnej
manazérky aVv dalSej Casti zpohladu jej podriadenych zamestnancov. Néasledne sme
vyhodnotili redlne odpovede a ich vyznam.

Z hladiska vSeobecnych identifikaénych tidajov o podniku sme zistili nasledujuce
udaje. Podnik vyuziva outsourcing personalnych cinnosti v oblasti miezd. Tymito

informaciami disponuje ma manazérka firmy a manazérka oddelenia dat. Ostatni pracovnici
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uviedli na dant otazku odpoved’ — neviem, resp. nemdm informacie. Zamestnanci su si
vedomi faktu, Ze ich nadriadena, teda manazérka firmy je sii€asne i personalnou manazérkou
a riadi cast’ relevantnej agendy. Skumany podnik nevyuziva podrobny opis pracovného
miesta. VacSina zamestnancov ma vedomost’ o vyuzivani dokumentov v podniku, pri¢om
tieto predstavuju organizacny, pracovny a mzdovy poriadok. Nevyuziva sa kompetencny
poriadok, kompetencie a relevantné pracovné ¢innosti, ktoré kreuju napln prace jednotlivych
zamestnancov su uvedené v ich prislusnych pracovnych zmluvach.

Predpokladame, ze pri odpovediach respondentov nastane diskrepancia o¢akavanych
zruénosti a kompetencii, ktoré si zamestnanci i manazérka myslia, ze by mal personalny
manazér mat’, a ktoré redlne ma. Konstatujeme tak na zaklade informacie, ze nie je priamo
zamestnana na danu funkciu a vykonava v ramci riadenia sti¢asne aj iné funkcie. Nevieme
posudit’ vopred, €1 je manazérka dostato¢ne kompetentna na vykon tohto postu. Hypoteticky
medzi kompetencie, ktoré respondenti nezarad’'uju a redlne nimi manazérka nedisponuje
zarad’'ujeme spoluprdcu s agentirami ainymi inStituciami, kolektivne vyjednavanie
a personalny marketing. VSetky tieto sem nepatria z dovodu velkosti firmy, nizkej
fluktuacie a obmedzenych zdrojov. O¢akavame, Ze respondenti vyjadria Svoj nazor v oblasti
diferencie medzi zru¢nostami a kompetenciami a ze vnimaju existenciu rozdielov.

Podl'a nasho nazoru sa v danej firme vyskytuju viditelné zmeny v suvislosti
s transforméciou pracovnych ¢innosti, ktoré su spdsobené nastupom Industry 4.0. Na druhe;j
strane vSak myslime, ze zmeny vyplyvajice z konceptu Society 5.0 nie su eSte v praxi
skimaného podniku markantné. Naopak vzhl'adom na predoSlu pracovni skusenost
s podnikom predpokladdme plnohodnotné vyuzZivanie Home Office kvoli zavedenym
protipandemickym opatreniam. Predvidame tiez, Ze zamestnanci vnimaju premeny
v kompeten¢nom profile personalneho manazéra.

Manazérka podniku ma 45 rokov a ukoncené vysokoskolské vzdelanie 2. stupiia.
V praxi posobi viac ako 15 rokov. Zrucnosti, ktoré signovala, Ze by mal mat’ personalny
manazér oznacila aj v druhej otazke, ktorymi disponuje ona samotnd. Ide o psychologické
zruénosti, 1Q, EQ, aktivne poclvanie a riadiace schopnosti. Medzi dodatocné zru¢nosti,
ktoré neboli v predoslych otdzkach uvedené povazuje svoju schopnost’ riesit’ problémy
efektivnym sposobom. Medzi najddlezitejSie z vybranych moznosti radi najmi svoje
riadiace a vodcovské zruc¢nosti a aktivne pocuvanie. Tato odpoved” vyplyva, podl'a nasho
nazoru, najma z toho, Ze je primarne manazérkou celej spolocnosti a jej persondlne ¢innosti
nie su jej hlavnou oblastou zamerania. Zruc¢nosti, ktorymi disponuje ziskala praxou

a Skoleniami, ktorych sa pravidelne zucastiuje.
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Medzi kompetencie, ktoré by mal mat’ personalny manazér, zaradila kreovanie
persondlnej stratégie firmy, vyber a adapticiu pracovnikov, kreovanie systému
zaskol'ovania, hodnotenie personalnych ukazovatelov, motivacny a beneficny systém,
koordinaciu hodnotenia zamestnancov, internu komunikéaciu, prieskumy spokojnosti
zamestnancov a taktiez spracuvanie dochadzkovych dat. Vzhl'adom na fakt, ze skimany
podnik zamestnava iba 5 zamestnancov, v nasledujticej otazke, kde zistujeme manazérkine
redlne kompetencie v podniku sa odpovede odliSuju. V danej firme sa nekreuje personalna
stratégia, pravdepodobne z dovodu malej potreby novych zamestnancov a nizkej fluktuacii.
Vyber pracovnikov vykonava manazérka. Medzi svoje kompetencie nezaradila ani
kreovanie systému zaSkolovania, ¢o moze vyplyvat z odbornosti jednotlivych ¢innosti
pracovnikov. Predpokladame, ze Skolenie prebieha spontanne, resp. ucast’ zamestnancov na
dodatoénych Skoleniach nie je nutnd aV pripade nového pracovnika nie je potrebné
spracovat’ podrobny plan a tak manazérka deleguje adapta¢né Skolenia na jednotlivych
podriadenych, ktori maji podrobnejsie informacie a sksenosti s priradenymi ¢innostami
nového zamestnanca. V skiimanej firme neprebicha ani hodnotenie persondlnych
ukazovatel'ov. Naopak, manaZérka sa venuje hodnoteniu zamestnancov a tieZ vypracuva
motivacny abeneficny plan. Zodpoveda za interni komunikdciu a spracivanie
dochadzkovych dat. Vzhl'adom na to, Ze podnik vyuziva outsourcing mzdovej agendy,
manazérka posiela informacie o dochadzke zamestnancov externej mzdovej uctovnicke,
ktora nasledne vykonava evidenciu a spraciva mzdy. ManaZzérka firmy nevykondva
prieskumy spokojnosti zamestnancov dotaznikovou formou, ¢o vyplyva z povahy firmy
a rodinnej atmosféry v kontexte zamestnavania malého poctu zamestnancov. NajdolezitejSiu
kompetenciu, ktora vykonava, uviedla hodnotenie svojich podriadenych. Medzi dodato¢né
kompetencie manazérka radi komunikaciu, tykajuci sa spokojnosti zamestnancov, z ¢oho
dedukujeme, Zze ich satisfakciu s pradcou andpliiou zistuje Ustne aneformadlne,
konverzaciami o potrebe pripadnych zmien. Vo firme organizuje taktiez oslavy narodenin
a teambuildingy, ktoré su o to osobnejsie, ¢im mensi po€et zamestnancov vo firme pracuje.
Poukazujeme na fakt, Zze vobec neoznacila moznost’ spoluprace s miestnymi agenturami,
pripadne Skolskymi zariadeniami. Rovnako na tirovni skimaného podniku neprebiehajti ani
kolektivne vyjednavania. Potvrdend bola inaSa hypotéza o nevyuzivani persondlneho
marketingu a prace so socialnymi sietami v kontexte naboru novych zamestnancov.
Dovodom je uz vysSie spomenuté nizka fluktuacia aktualnych pracovnikov a nizka potreba
naboru novych pracovnikov. Tieto faktory st determinované vel’kostou firmy. Na rozdiel

od podnikov s vel’kym poc¢tom zamestnancov, kde je fluktuacia a frekvencia potreby novych
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zamestnancov vysSia. Respondentka suhlasi s vyjadrenim, Ze ma dostatok kompetencii na
vykon svojej profesie. Pojem kompetencia vnima ako suhrn uloh, na ktoré ma pravomoc
vykonavat' a zrucnost ako nastroj na ich dosiahnutie. V suvislosti s pritomnost’ou
komunika¢nych problémov uviedla problematickost’ online komunikacie, ktora bola pred
pandemickou situaciou doplnena o face-to-face formu komunikacie. Manazérka nad’alej
preferuje osobny typ riadenia, no svoju Cinnost riadenia zamestnancov onsite hodnoti
Vv celku pozitivne. Ako negativum vnima fyzicki nepritomnost’ seba i podriadenych na
office.

V kontexte priemyselnych revolucii sme zistovali vyuzivanie kompetencii a zru¢nosti
aich aplikaciu v praxi, nasledne sme analyzovali mieru adaptacie na vzniknuté zmeny.

Manazérka firmy oznacila tieto moznosti:

- vyuzivanie digitdlnych zrucnosti,

- praca s aplikaciou,

- préaca so softvérom a Cloudom,

- komunikacia cez internet,

- flexibilita,

- interkultirne a jazykové zru¢nosti,

- plnohodnotné vyuzivanie Home Office.

V kontexte vyplnenych odpovedi dedukujeme nasledovné. Vzhl'adom na zameranie
firmy na verejné obstaravanie a sprostredktvanie zakaziek klientom elektronicky sa podnik
pomerne rychlo adaptovala na zmeny v kontexte digitalnej revolicie, comu nasvedcuje aj
aktivne vyuzivanie aplikacii, softvéru, Cloudu a digitdlnych zru¢nosti manazérky. Zvolena
moznost’ komunikécie cez internet ilustruje efektivny moderny spdsob komunikacie, ¢i uz
internej alebo externej (s dodavatelmi a odberate'mi). Vyuzivanie interkultGrnych
a jazykovych zru¢nosti vyplyva z povahy firmy, ktora vznikla ako dcérska spoloc¢nost’ firmy
so sidlom v zahrani¢i (Rakusko). Plnohodnotné vyuzivanie systému prace z domu
symbolizuje adaptaciu na novovzniknutu situdciu v roku 2020, kedy vypukla pandémia
COVID-19 a vécsina firiem bola nutena zmenit' svoj koncept fungovania na bazu Home
Office. V stvislosti s tymto faktom moézeme konStatovat’, ze aj naprieck velkosti firmy,
uspesne zvladla vyrieSit' tuto mimoriadnu situdciu, ¢o nas navadza na informaciu, ze
manazment je zvladnuty dobre i v krizovych ¢asoch. Manazérka vnima v spojeni so svojou

pracou zmeny Vv obsahovom zaklade svojich kompetencii. Najma v oblasti IKT, digitalizacie
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a inovativnosti. Situdcia s COVID-19 ich natol'ko neovplyvnila, pretoze koncept Home
Office pre skimanu firmu nebol nezndmy. Respondentka uvadza vyuzivanie tohto systému
uz v minulosti v pripade, Ze zamestnanec nebol schopny sa dostavit’ do prace. Do budticna
podnik uvazuje o expanzii a tak mieni vyuzivat’ i nastroje personalneho marketingu akymi
st hlavne socialne siete a oslovit’ tak §ir§iu Skalu potencialnych mladych talentov, ked’ze
taito firma preferuje flexibilnych zamestnancov. Doteraz vyberové konania prebiechali
prostrednictvom oslovenia uzsej Skadly wuchddzacov, ato bud prostrednictvom
sprostredkovanych kontaktov alebo inzeratov. V suvislosti s inovaciami mieni oslovit
odbornikov v technologickej oblasti za ucelom vytvorenia modernejSej platformy
a propagacie firmy na novych virtualnych miestach.

Vekové zlozenie zamestnancov je od 19 do 40 rokov, takze ide o mlady kolektiv.
Z hladiska pohlavia prevazuju Zeny. Pomer muzov a Zien je 2:3, ak neberieme do Gvahy
manazérku. Dani zamestnanci zastdvaji vo firme nasledovné funkcie: operatorka call
centra, reporting coordinator, brigadnik na oddeleni riadenia dat, manazérka riadenia dat
a pracovnik na oddeleni vyhl'adavania zakaziek. Podriadeni maja ukoncené vzdelanie
stredoskolské (2) a vysokoskolské druhého stupna (3). Ani jeden zo zamestnancov nema
ukoncené vysokoskolské vzdelanie tretieho. Z hladiska praxe nema ziadny zo
zamestnancov prax dlhsiu ako 15 rokov, pricom 10-15 rokov praxe ma jeden
zamestnanec, 5-10 rokov praxe ma jeden zamestnanec a ostatni traja maji 1-5 rokov
praxe.

Vysledky dotaznikovych otazok za zamestnancov z hl'adiska zru¢nosti persondlneho
manazéra zobrazuju grafy ¢. 1 a 2. Zrucnosti, ktoré by mal mat’ podl'a ndzoru zamestnancov
ich manazér v malom podniku v oblasti personalistiky, je ilustrovany v grafe s nazvom
Ocakavané zrucnosti persondalneho manazéra. Sem zaradila vacsina zamestnancov emocnt
inteligenciu a aktivne pocuvanie. MenSie percento zamestnancov zvolilo moznost
vodcovskych a riadiacich zru¢nosti spolu s etickymi. IQ, IKT a psychologické zru¢nosti
oznacili dvaja respondenti. Naopak zrucnosti, ktoré zamestnanci pokladaji za tie, ktoré
manazérka ma, su uvedené v grafe nazvanom Redlne zrucnosti persondalneho manazéra.
Medzi tie zaradili EQ a aktivne poc¢uvanie. MenSia ¢ast’ respondentov uviedla moznost’ 1Q
a etické zru¢nosti. Malé percento vybralo moznost’ vodcovské a riadiace schopnosti a nikto
nezvolil moznost’ persuazia a asertivita. Za najdolezitej$iu zru¢nost’ pritom povazuju najma
aktivne poc¢uvanie a empatiu.

Medzi dodato¢né zru¢nosti, ktoré uviedli podriadeni o svojej manazérke, prevazovala

schopnost” efektivnej komunikécie, nekonfliktné rieSenie problémov, otvorend diskusia,
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schopnost’ vyjst' v Ustrety zamestnancom a ochota. Z danych faktov vyplyva, Ze
manazérka je empatickd a vie svojich podriadenych chépat’ a na¢uvat’ im. Toto suvisi aj
s neformalnou atmosférou na pracovisku. Podl'a nazoru pracovnikov ziskala manazérka

zrucnosti praxou vo veducej pozicii. Na tejto odpovedi sa zhodli vSetci respondenti.
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Graf 1 - Ocakdvané zrucnosti persondlneho manazéra
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Graf 2 - Redlne zrucnosti persondlneho manazéra
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Rovnako ako pri zruénostiach, tak i v casti kompetencii personalneho manazéra su
v dotazniku uvedené otazky o ocakdvanych kompetencidch personalneho manazéra,
uvedené v grafe €. 3 aredlne, ktori si zobrazené prostrednictvom grafu ¢. 4. VSetci
respondenti sa zhodli, Ze personalny manazér malého podniku by mal mat’ v kompetencii
nabor zamestnancov a internu komunikéaciu. Vacsina 'udi zaSkrtla moZznost’ persondlnych
a dochadzkovych dat, spolupracu so skolami v regione, hodnotenie, motivacny a benefi¢ny
syst¢tm. Menej z podriadenych zvolilo prieskumy spokojnosti zamestnancov, pravnu
a mzdovl agendu, hodnotenie personalnych ukazovatel'ov, spolupracu s agentiirami prace
&i personalnu stratégiu. Ziadny s opytanych nezvolil moZnost personalny marketing,
Skolenie zamestnancov aani vzdeldvanie, pricom tito odpoved’ bola klarifikovana
v predoSlej Casti prace pri vyhodnoteni odpovedi samotnej manazérky. Vzdel4dvanie
zamestnancov aich dodatocné Skolenie nie je nutnostou v kontexte nizkej fluktudcie,
nulovej rotacie a malého mnozstva zmien v naplni prace.

Vsetci z respondentov uviedli ako kompetenciu personalnej manazérky personalne
data, vdcsina inabor zamestnancov a interni komunikaciu. Menej z nich oznaéilo ako
relevantné kompetencie ich manazérky spolupracu so Skolami v regione, prieskumy
spokojnosti, hodnotenie, motivaény a beneficny systém, pravnu a mzdovi agendu
a hodnotenie persondlnych ukazovatelov. Ziaden so zamestnancov nezvolil odpoved
spolupraca s agentirami prace, Skolenie, personalna stratégia, personalny marketing a ani
kolektivne vyjednavanie. Za najddlezitejSiu kompetenciu manazérky v stvislosti vykonu jej
kompetencii povazuji komunikaciu a hodnotenie. Respondenti odpovedali na otazku
dodatoénych kompetencii ich manazérky relativne podobne. ISlo o odpovede v rovnakom
duchu a to — vytvaranie priatel'skej atmosféry, porady, udrziavanie pracovnej moralky ¢i
spajanie kolektivu. Jeden z opytanych uviedol ako odpoved’ — neviem. Pri otazke ¢i je ich
manazérka dostatocne kompetentna na vykon prace odpovedali zamestnanci jednohlasne
ano. Otazku pojmov a zruc¢nosti vnima vacSina respondentov rovnako, resp. podobne.
Vidia v nich rozdiel v principe ten, Ze zru¢nosti su potrebné na vykon kompetencii
Vv kontexte vykonu svojho povolania. Traja z nich sa dodato¢ne vyjadrili, Ze za vyznam
slova kompetencia povazuji okrem naplne prace aj zrucnost, teda vyjadrili prienik
vyznamu danych pojmov. Dvaja zo zamestnancov neuviedli vnimanie pritomnosti
komunika¢nych problémov na pracovisku. Traja z nich sa vyjadrili, Ze je narocnejSie
komunikovat’ iba na baze online platformy a svoju nespokojnost’ s absenciou fyzickej
pritomnosti na pracovisku. Na pracu online st uz viac menej zvyknuti. Jediné

komunika¢né problémy v aktualnej situacii vznikaju v suvislosti s technikou. Medzi
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predoslé problémy uviedli komunikac¢ny hlad. Vyzdvihli naopak manazérkinu iniciativu

riesit’ problémy okamzite pri vzniku konfliktu a v kolektivnom duchu.

Ocakavané kompetencie personalneho manazéra

personalne a dochadzkové dita IIRE0A —
spolupréaca so §kolami v regione  BIb0% m—
prieskumy spokojnosti zamestnancov —mw20%.
personalny marketing 0%
kolektivne vyjedndvanie ~ 0%
internd komunikécia %
koordinacia hodnotenia zamestnancov —B=b0A—
motivaény a benefitny systém Bt 0 e —
pravna a mzdova agenda Bed0% e
hodnotenie personalnych ukazovatel'ov —Mw0%«
Skolenie a vzdelavanie zamestnancov 0%
spolupraca s agentirami prace M0
nabor zamestnancov %
- 20%

personalna stratégia

m Percento zamestnancov B Pocet zamestnancov

Graf 3 - Ocakdvané kompetencie persondlneho manazéra
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Realne kompetencie personalneho manazéra

personalne a dochadzkové data FEEEEEEs v

0,
spolupraca so Skolami v regione &

prieskumy spokojnosti zamestnancov MmO e
personalny marketing 0%
kolektivne vyjednavanie = 0%
interna komunikacia IR0 m——
koordinécia hodnotenia zamestnancov — IilleA0%0 m—
motivaény a benefitny systém B0 m—
pravna a mzdovd agenda el0%m
hodnotenie personalnych ukazovatelov —Mim@0%
$kolenie a vzdeldvanie zamestnancov 0%
spolupraca s agentirami prace 0%
nabor zamestnancov LS00 ——

personalna stratégia 0%
0 1 2 3 4 5

m Percento zamestnancov m Pocet zamestnancov

Graf 4 - Redlne kompetencie persondlneho manazéra

V stvislosti s otazkou, ktoré z uvedenych zru€nosti a kompetencii maju alebo
vyuzivaji zamestnanci v kontexte Industry 4.0 a Spoloc¢nosti 5.0 sme zozbierali
nasledujuce informdacie. VSetci zamestnanci pracuju so softvérom, aplikdciami, Cloudom
a komunikuju cez internet. Tato skuto¢nost’ vyplyva z povahy firmy, ktorej bazou je
sprostredkuvanie zakaziek, ktoré su spracuvané v aplikacii a softvére. Cloud je vyuzivany
pri uschove, zalohovani a nahrdvani udajov akomunikdcia vo firme prebieha
prostrednictvom intranetu, pripadne cez Skype. Ako uz bolo spomenuté v predoSlom
vyhodnoteni odpovedi manazérky, zamestnanci takymto spdsobom komunikuju
navzajom 1S klientami. Operatorka call centra navySe vyuziva 1 telefonick
komunikaciou ako podporu e-mailovej formy. Styria z piatich respondentov uviedli, Ze
sa povazuju za flexibilnych a tieZ ochotnych adaptovat’ sa na zmeny. Predpokladdme, Ze
je to zdovodu nizkeho vekového priemeru zamestnancov. Naopak, iba jeden
z respondentov vybral moZznost’ kreativita a inovativnost. V predoslej Casti prace sme
zhodnotili, Ze firma sa dokazala prisposobit’ mimoriadnej krizovej situacii a plynulo
presla na systém prace zdomova. Tuto skutoCnost ocenujeme a obdivujeme

predovSetkym preto, ze ide o mali firmu s obmedzenymi zdrojmi a velké mnozstvo
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podnikov ma problém sa adaptovat’ na tento $tyl prace a poskytnat’ svojim zamestnancom
materialne zdroje na pracu z domu. Vsetci respondenti vybrali odpoved’ plnohodnotné
vyuzivanie Home Office.

V poslednej dotaznikove] otdzke tykajicej sa zmeny obsahu kompetencii
personalneho manazéra v poslednych 5 rokoch mali zamestnanci vybrat’ jednu z troch
moznosti — pozoruji zmeny, nemaju informaciu alebo nepozoruju zmenu. V kold¢ovom
grafe (¢. 5) pod textom ilustrujeme diverzitu odpovedi respondentov. Z uvedeného
vyplyva, ze jeden z podriadenych zvolil moZnost’ neviem posudit’ a jeden nevnima zmenu
kompetencii personalneho manazéra za poslednych pér rokov. Traja oznacili moznost’
ano, teda zmeny nastali. Ti boli nasledne povinni vyplnit' kratkou odpoved’ou v akej
oblasti danu transforméaciu pocit'uji a vnimaji. Zmeny, ktoré boli uvedené zamestnancami
klasifikujeme podobne ako tie, ktoré zmienila manaZzérka. I$lo najmi o zmeny tykajice sa
modernizacie fungovania riadenia 'udskych zdrojov, dochadzkovy systém, Home Office,
komunikacia vylu¢ne elektronickou formou, zadavanie uloh prostrednictvom online

platformy. Spomenuli i vyuzivanie digitalnych zruénosti osobne na vykon svojich funkecii.

Zmena kompetencii personalneho manazéra

mzmena = neviem posudit = bez zmeny

Graf 5 - Zmena kompetencii persondlneho manazéra

Hypotézy o rozli¢nostiach v zru€nostiach a kompetenciach personadlneho manazéra,

ktoré vnimaju zamestnanci i manazérka za nutné na vykon danej profesie bola potvrdena.
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Hypotéza o nedostatocnej kompetencie manazérky bola zamestnancami vyvratend, pricom
ju povazuju za dostato¢ne kompetentnii na vykon tejto prace. Potvrdila sa ndm naopak
hypotéza o nespolupracovani s agenturami prace a inymi institiciami. Rovnako neprevlada
v agende manazérky ani kolektivne vyjednavanie a podnik nevyuziva nastroje personalneho
marketingu. Na teoretickej i praktickej urovni byva personalny marketing vyuzivany skor
velkymi podnikmi s neobmedzenymi zdrojmi a globalnymi stratégiami kreovanymi
materskou spolocnostou v zahrani¢i. Z vacsej Casti sa ukazalo pravdivé aj hypotetické
tvrdenie, Ze respondenti vnimaju rozdiel medzi zru¢nost'ami a kompetenciami personalneho
manazéra.

Faktom ostava i predpokladany ndzor, Ze sa v praxi prejavili zmeny suvisiace
s konceptami Industry 4.0 anaopak sa neprejavili prevraty v kontexte Society 5.0.
Predpoklad o plnohodnotnej adaptacii na Home Office sa nam potvrdil. Skuto¢ne sa nam
potvrdil aj hypoteticky tsudok a vnimani zmien v kompeten¢nom profile personalneho
manazéra v malom — skimanom podniku.

Na zdklade vysledkov prace mdzeme zhodnotit’ relativny prienik ocakavanych
zruénosti a kompetencii persondlneho manaZéra v malom podniku, ktoré st podloZené
Vv teoretickej Casti a redlnych, podlozenych vysledkami vo vyskumnej Casti diplomovej
préace. Prisli sme k zéveru, Ze teoretické poznatky v prvej Casti predkladanej prace sa zhoduju
s realnou praxou. Vzhl'adom na to, Ze sme vyskum praktizovali iba v jednom skiimanom
podniku, nie je jednoznacné, €i tieto zistenia platia vSeobecne na vSetky malé podniky. Tuto
problematiku by bolo vhodné dodato¢ne rozpracovat v inej praci, odpora¢ame komparovat’
vysledky z viacerych podnikov za icelom objektivnejSiecho zhodnotenia vysledkov.

V pripade tejto diplomovej prace sme sa zameriavali na overovanie vyslovenych
hypotéz, ktoré sa nasledne preukazali ako opravnené. VzhI'adom na tému predloZenej prace,
ktora je orientovana prave na kompetencny profil persondlneho manazéra s tzkou
Specifikaciou na malé podniky, predkladdme navrh kompetenéného profilu pre skiimany
podnik. Tento je obohateny aj o dva nové sféry kompetencii z dovodu zmien, ktoré nastali
Vv kontexte novych platforiem priemyselnych revolucii Industry 4.0 a Society 5.0
a pandemickou situaciou spojenou s COVID-19. S ohl'adom na vysledky a ich zhodnotenie
sme prishi k zdveru, ze skimany podnik sa danym zmenam prisposobil, z toho dévodu sme

sem zaradili:

- nabor pracovnikov,

- motivacny a benefitny systém,
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- koordinacia hodnotenia zamestnancov,

- spracuvanie dochadzkovych dat

- internd komunikécia (v stiCasnosti najma online platforma komunikacie),
- prieskumy spokojnosti zamestnancov,

- préca na baze Home Office a zadavanie tloh online a

- vyuzivanie softvérov, aplikacii, Cloudu, internetu (kompetencie IKT).

Ak ide o malé podniky vSeobecne, musime upozornit' na fakt, Ze predmetom
skimania bol podnik snizkym poctom zamestnancov (zaradeny do kategorie
mikropodnikov) v komparacii s ostatnymi malymi podnikmi, ktoré mézu dosiahnut’ pocet
zamestnancov az 50. Pre uvedené podniky by sme odporacali rovnaky kompetencny profil
so zahrnutim nasledovanych kategorii kompetencii mimo ramec navrhnutych pre skiimany

podnik, a to:

- tvorba persondlnej stratégie,

- spolupraca s agentirami prace,
- personalny marketing,

- mzdova agenda a

- tvorba systému zaSkol'ovania.

Vybrané kategorie kompetencii by sme zahrnuli najmd z ddévodu ulahenia
a efektivnejSieho fungovania persondlneho oddelenia podniku. Ako bolo spomenuté
V teoretickej Casti prace, ¢im viac zamestnancami podnik disponuje, tym nastdva viacsie
riziko fluktuacie, neocakévanych zmien a potreba nového personélu, pripadne rekvalifik4cia
Tudskych zdrojov. Hoci je persondlny marketing aktudlnym trendom najmé vo velkych
podnikoch, ktoré st dcérskymi spolo¢nost'ami zahrani¢nych transnaciondlnych korporacii,
odporac¢ame malym podnikom tito platformu otestovat’. V pripade, ze by sa stal sucastou
kompetencného profilu persondlneho manazéra, nebolo by nutné do tejto oblasti investovat’
vo velkom rozsahu, to znamenda, ze by nezasiahli do nékladov spolo¢nosti. Personalny
marketing je vyznamnym konceptom pri budovani znacky zamestnavatela
a prostrednictvom neho by si mohli i malé podniky otvorit’ brany do expanzie, pripadne
zamestnavat’ kvalitnej$i l'udsky kapitadl. Ako uz bolo spomenuté, na§ skiimany podnik
vyuziva outsourcing mzdovej agendy, ale vo vSeobecnosti mézeme tvrdit, Ze spractivanie

miezd skuto¢ne mdze tvorit’ sucast’ kompetencii persondlneho manazéra.
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Rovnako ako pri ostatnych spomenutych oblastiach, systém zaskol'ovania zamestnancov
nie je vynimkou. Podniky, ¢i uz ide o malé, alebo velké, by mali do tvojho kapitalu
investovat’ a preto by bolo vhodné, ak to dovol'uju finan¢né zdroje, zabezpecit rekvalifikaciu
pre svojich zamestnancov a tym zabezpecit’ starostlivost’ o nich, z ¢oho by mohol nasledne
podnik benefitovat’ v oblasti lepSich vysledkov nielen samotnych zamestnancov, ale aj

podniku ako celku.
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Zaver

Hlavnou témou prace bola problematika tykajica sa kompetencii a zruénosti
personalneho manaZzéra. V suvislosti so zmenami, ktoré nastali prichodom Stvrtej a piatej
industrialnej revolacie, sme priniesli nahl'ad na transformaciu uvedenych skuto¢nosti.
Okrem uvedeného zarad'ujeme medzi premeny fungovania prace persondlneho manazéra
I situaciu spojenu s pandémiou SARS-CoV-2, ktoré ovplyvnilo i existujiucu legislativu.

Uvodna &ast’ prace je zamerana na Sucasny stav skimanej problematiky doma
I V zahranici. V tejto Casti sa venujeme autorom, ktory skiimaju problematiku personalneho
manazmentu, zruc¢nosti a kompetencii. Uvadzame zakladné sucasné trendy akymi st
profesiogram, personalny audit, hlavné funkcie HR a aktualnu legislativnu Gpravu tejto
problematiky. Taktiez akcentujeme na zmeny v kontexte Stvrtej a piatej priemyselnej
revolicie a mimoriadnou situaciou v zmysle COVID-19. V d’alSej Casti rozoberame ciele
a metody vyuzité v praci a relevantnost’ pouzitych zdrojov.

Prve Styri kapitoly st pisané na teoretickej rovni prevazne kompila¢nou metddou.
V prvej adruhej kapitole predkladanej prace sme vymedzili zakladné pojmy, akymi st
kompetencie a zrucnosti personalneho manazéra. Tretia Cast’ diplomovej prace je
orientovana vylu¢ne na oblast’ malych podnikov a ich Specifika. Signifikantna je Stvrta Cast’,
ktora je dedikovana na uz spomenutti problematiku transformacie kompetencného profilu
personalnych manazérov v malom podnikani v kontexte COVID-19 a platformami Industry
4.0 a Society 5.0.

V piatej kapitole sa orientujeme na praktické vysledky prace. Za ti¢elom potvrdenia
alebo vyvratenia zhrnutych poznatkov z teoretickej cCasti predkladanej prace. Ako
najrelevantnejSiu metodu sme povazovali dotaznik, ktory sme predlozili do skimanej firmy.
Zamestnanci spolu s manazérkou odpovedali na sthrn otazok tykajucich sa ciel’a prace. Na
zdklade vyjadrenej hypotézy podloZenej tedriou sme sa venovali komparovaniu redlne
zozbieranych odpovedi. Vyhodnocovali sme vysledky na zaklade udajov zozbieranych z ich
odpovedi. Su doplnené o grafické prvky pre lepsiu ilustraciu.

Zaverom sme skonstatovali fakt, Ze dand firma uz presla zmenami tykajicimi sa
prejdenia na Home Office ataktiez digitalizatnou transformaciou. Nazory autorov na
potrebu personalneho manazéra v malych firméach sa ukazali byt pravdivé. V skimanej
firme totiz podobne ako spominaju viaceré zdroje neexistuje samostatne vymedzena pozicia

persondlneho manazéra, ale zastava ju manazérka danej firmy. Zamestnanci su s fiou vo
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vSeobecnosti spokojni a vyhodnocuju ju ako dostatoéne kompetentnu osobu na vykon tejto
¢innosti. Niektoré tlohy personalneho manazéra, ako napriklad skolenie je delegované na
podriadenych zamestnancov a podnik vyuziva i outsourcing personalnych ¢innosti, a to
konkrétne mzdova agendu, ktort v zastipeni firmy vykondva externa uctovnicka.
Problémom daného podniku st obmedzené l'udské zdroje, finan¢né prostriedky a zatial
pretrvavajuci stav bez aplikovania zmien. Dané negativa st spominané i v dielach autorov
a tak sa preukazalo, Ze vel'kost’ firmy skuto¢ne ovplyviiuje viacero skutoCnosti. Za pozitivne
povazujeme najma schopnost’ firmy sa prispdsobit’ praci z domu, komunikaciu na pomerne
vysokej urovni, empatiu manazérky, ktord bola vyzdvihnuta aj vac¢sinou podriadenych. Za
najdolezitejSie povazujeme tvrdenie samotnej manazérky, ze podnik do budicna planuje
expanziu atak zaéne vo vicSej miere vyuzivat inastroje personalneho marketingu
a inovativnejsie praktiky.

Na zaver hodnotime, Ze kompetencny profil personalneho manazéra sa zmenil
Vv suvislosti so zmenami v organizacii prace a mieste vykonu prace (Home Office). Rovnako
kvalifikujeme signifikantné zmeny v oblasti komunikécie, pricom sa transformovala
komunikacia s pracovnou silou. Ta ¢ast’ pracovnikov, ktord nedisponuje IKT zru¢nost'ami
sa nedozvie o volnych pracovnych miestach atieZ nedokaze efektivne komunikovat
S nadriadenymi, kolegami a klientami firmy. Medzi markantné prevraty radime najmé online
komunikaciu, ochranu osobnych udajov, oslovovanie potencidlnych kandidatov
prostrednictvom online platformy. Okrem subjektov trhu prace sa zmenila i komunika¢na

forma so $tatnou spravou, poistoviiami a podobne.
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Priloha 1 — Dotaznik

Identifikacia respondenta a podniku

1. Vek

2.  Pohlavie

Oznacteibajednuelipsu.
muz

zena

3. Pozicia vo firme

4.  Ukoncené vzdelanie
Oznacteibajednuelipsu.
stredoSkolské
vysokoSkolskeé 1.
stupna
vysokoskolské 2. stupiia

vysokoskolské 3. stupiia

5. Pocet rokov praxe
Oznacteibajednuelipsu.

1-5

5-10

10-15

15-20

20 a viac
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Vyuziva firma outsourcing personalnych ¢innosti? Ak ano akych?

Existuje vo firme pozicia persondlneho manazéra, alebo ju zastava niekto
iny?

Vyuziva sa profesiogram (podrobna deskribcia pracovného miesta)?
Oznacteibajednuelipsu.

ano

nie

neviem

Aké dokumenty v podniku vyuzivate?
Zaciarknite vSetky vyhovujiice moznosti.

pracovny
mzdovy
organizacny
poriadok

Iné:
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Zrucnosti personalneho manazéra

10. Ktoré z nasledujucich zru¢nosti by mal mat’ podl'a Vasho nazoru
personalny manazér?

Zaciarknite vsetky vyhovujiice moznosti.

psychologické zru€nosti (sociadlny odhad, prirodzena autorita, zvladanie
stresu,...)

inteligencia - 1Q

EQ

asertivita

aktivne poCuvanie

persuazia (schopnost’ ovplyvnit’ druhych)

etické zru¢nosti (dodrziavanie kddexu, eticka manipulacia s udajmi,
aplikacia GDPR)
informacno-komunikaéné zru¢nosti (vyuZzivanie informaéného systému)

vodcovské a riadiace zru¢nosti

11.  Ktoré z nasledujucich zrucnosti si myslite, Ze mate (ak ste personalny
manaze€r)? Resp. ktoré zru¢nosti podl'a Vas ma Vas personalny manazér?

Zaciarknite vSetky vyhovujiice moznosti.
psychologické zru¢nosti (sociadlny odhad, prirodzena autorita, zvladanie
stresu,...)
inteligencia - 1Q
EQ
asertivita
aktivne pocuvanie
persudazia (schopnost’ ovplyvnit’ druhych)
etické zrucnosti
informacno-komunika¢né zruénosti (vyuzivanie informacného systému)

vodcovské a riadiace zruc¢nosti
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12. Ktora z oznacenych zru¢nosti povazujete za najdolezitejsSiu?

13. Mate nejaké dodatocné zru€nosti v suvislosti s vykonom personalneho
manazéra okrem uvedenych? V pripade, ze sa zamestnanec dopliite
dodato¢né zru¢nosti Vasho personalneho manazéra. Ak ano, doplnte.

14.  Na zéklade akych faktov si myslite, ze dané zru¢nosti mate (ak ste
personalny manazér) a aké ma (Vas personalny manazér)? Napr.
vzdelanie, Skolenie,....

15. Absolvovali ste S8kolenie na rozvoj zru¢nosti? (otazka pre
persondlneho manazéra) Ak ste zamestnanec, zvol'te moznost’
né.

Oznacteibajednuelipsu.

ano

nie
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Kompetencie personalneho manazéra

16. Ktoré z nasledujucich kompetencii by mal mat’ podl'a Vasho nazoru
personalny manazér?

Zaciarknite vsetky vyhovujiuce moznosti.

kreovanie personalnej stratégie firmy, personalne planovanie
nabor, vyber a adaptacia pracovnikov

spolupraca s agentirami prace

kreovanie systému zaSkol'ovania a vzdelavania zamestnancov
hodnotenie personalnych ukazovatel'ov

zodpovednost’ za pravnu a mzdova agendu firmy

motivacny a benefitny systém

koordinacia hodnotenia

internd komunikécia

kolektivne

vyjednavanie

personalny

marketing

prieskumy spokojnosti

Zzamestnancov

spolupraca so Skolami v regidone

spracovanie personalnych a dochadzkovych dat
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17.  Ktor¢ z nasledujucich kompetencii mate (ak ste personalny manazér)? Resp.
ktoré kompetencie podl'a Vas mé Vas persondlny manazér?

Zaciarknite vSetky vyhovujiice moznosti.
kreovanie personalnej stratégie firmy, persondlne planovanie a controlling
nabor, vyber a adaptacia pracovnikov
spolupraca s agenturami prace
kreovanie systému zaskol'ovania a vzdelavania zamestnancov
hodnotenie personalnych ukazovatel'ov
zodpovednost’ za pravnu a mzdovu agendu firmy
motivacny a benefitny systém
koordinacia hodnotenia zamestnancov
internd komunikécia
kolektivne vyjednévanie
personalny marketing
prieskumy spokojnosti zamestnancov
spolupraca so skolami v regione

spracovanie persondlnych a dochadzkovych dat

18.  Ktora z oznac¢enych kompetencii povazujete za najdolezitejSiu?

19. Mate nejaké kompetencie v ramci funkcie personalneho manazéra, ktoré neboli
uvedené? Ako zamestnanec mate pocit, Ze vykonava personalny manazér nejaku
¢innost’ navyse, ktora nebola uvedena v kontexte role personalneho manazéra?

20. Ma podla Vas Vas persondlny manazér dostatok kompetencii na vykon svojej
prace?
Oznacteibajednuelipsu.

ano

nie
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21.  Ako vnimate pojmy zru¢nosti a kompetencie? Vnimate medzi nimi
rozdiel? Ak ano, v com podl'a Vas spociva ?

22. Vnimate pocas vykonu prace pritomnost’ komunika¢nych problémov zo strany
nadriadené¢ho/kolegov? Ak ano, popiste ich.

Priemysel 4.0 a Spolo¢nost’ 5.0

23. Ktoré z uvedenych zruc¢nosti a kompetencii vnimate, Ze vyuzivate v
kontexte vykonavania funkcie personalneho manazéra? Ak ste
zamestnanec, aké funkcie vykonavate v kontexte Vasej pozicie?

Zaciarknite vSetky vyhovujiice moznosti.
praca so softvérom
praca so socialnymi sietami (LinkedIn, Facebook;, )
praca s aplikaciami
vyuzivanie digitalnych a IT
zrucnosti praca s Cloudom
komunikacia cez
internet flexibilita
ochota sa adaptovat’ na zmeny
interkulturne a jazykové

zruénosti kreativita inovativnost’
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vedecké zmyslanie
kreovanie technologickych
inovacii vzdelavanie
zamestnancov z hladiska | T

plnohodnotné vyuzivanie Home Office a schopnost’ zvladat’ ilohy mimo
priestorov kancelarie virtualne

24.  Zmenil sa podl'a Vas obsah kompetencii personalneho manazéra za
poslednych 5 rokov?
Oznacteibajednuelipsu.

ano
nie

neviem

25. Ak ste uviedli moznost’ "ano zmenil”, uved’te akym spésobom sa
podl'a Vas obsahovy zaklad zmenil.

Formulare
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