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Abstrakt

Predlozena diplomova praca sa venuje oblasti riadenia P'udskych zdrojov vo vybranej
spolonosti pri¢om doraz je kladeny na odhalenie nedostatkov v analyzovanej oblasti
riadenia a ndvrh moZnych zlepSeni. Hlavnym cielom price je na zéklade teoretickych
pristupov analyzovat’ riadenie Pudskych zdrojov v konkrétnej spolo¢nosti, ktoré si pre
udely tejto diplomovej prace Zelala ostat’ anonymnd , odhalit’ silné a slabé stranky tohto
systému a nésledne navrhnit' redlne zlep$enia. Predmetom vyskumu diplomovej prace
je systém riadenia Pudskych zdrojov v skimanej spolo¢nosti. Objektom vyskumu
diplomovej price je anonymna spolo¢nost. Diplomova praca je rozdelend do troch
hlavnych &asti. V prvej &asti prace st na zdklade teoretickych vychodisk z oblasti
riadenia Pudskych zdrojov a persondlneho riadenia formulované a definované zékladné
pojmy ako nosné piliere skimania danej problematiky. Druhd analytickd Cast je
venovand vysledkom vyskumu realizovaného v spolodnosti ato najmd metédami
priameho  dopytovania prostrednictvom  Struktirovanych rozhovorov, dotaznika
a workshopu realizovaného v spolupraci s externou spolo¢nostou. Tretia, zdverecnd
Sast’ je ndvrhova ateda prezentuje silné a slabé stranky systému riadenia T'udskych
zdrojov popisané v predoflej Casti aprindSa na zdklade nich odporadania na jeho

zlepSenie. V zavere prace su prezentované najdoleZitejSie vyskumné zistenia prace.
KPacové slova

Pudské zdroje, persondlne riadenie, riadenie 'udskych zdrojov, stratégia personilneho

riadenia

Abstract

This diploma thesis deals with human resources management in a selected company
with an emphasis on revealing deficiencies in the analyzed area of management and
suggesting possible improvements. The main objective of the thesis is to analyze
human resources management in a particular company, to reveal the strengths and
weaknesses of this system and then to propose real improvements. The subject of this

diploma thesis is the human resource management system of selected company. The



human resources management and personnel management the basic concepts were
formulated and defined as the main pillars of the research. The second analytical part is
devoted to the results of research conducted in the company and, in particular, to direct
interviewing methods through structured interviews, questionnaires and workshop
prepared with external company. The third, final part brings suggestions and therefore
presents the strengths and weaknesses of the human resources management system
described in the previous section and provides recommendations on how to improve it.

At the end of the thesis, the most important research findings are presented.
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human resources, human resources management, human resources management strategy
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UVOD

udia, konkrétne zamestnanci st sucastou kaZdej jednej spolonosti a zohravaju v nej
jednu z najddleZitejsich wloh. Predstavuju jej zdroje, ktoré spolo¢nou pracou prinasaju
nové hodnoty aaj prospetitu samotnej spolo¢nosti. Narast benefitov plynucich
7 Pudskych zdrojov v oblasti efektivnosti a prosperity jednotlivych spolo¢nosti spociva
v Gspesnom riadeni Tudskych zdrojov a personalnom manaZmente, ktory ma
nezanedbatelny vplyv na vykonnost organizacie. Uvedomelé kreovanie arozvoj
T'udskych zdrojov je jednym zo zékladnych predpokladov pre plnenie strategickych

cielov kaZdej organizécie.

Diplomova prica na zaklade teoretickych poznatkov analyzuje riadenie T'udskych
zdrojov v konkrétnej organizacii s cielom odhalif nedostatky aslabé stranky tohto

systému a priniest zlepSujice navrhy.

Prva dast price je venovand spracovaniu dostupnej literatiry, ktord nasledne vytvara
zéklad pre d’aldie asti prace. V druhej Casti su prostrednictvom analyzy su€asného
stavu za pomoci empirickych metdd, ktorymi si priame rozhovory a pisomny dotaznik
odhalené najslabsie miesta systému riadenia Pudskych zdrojov vd’aka Gomu je moZné
v tretej navrhovej dast’ diplomovej prace uviest najvyznamnejsie zistenia. Na zdklade
komparativnej analyzy zozbieranych teoretickych vychodisk a jednotlivych foriem
vyskumu sG tu definované silné a slabé stranky a sformulované odporGcania na

zlep$enie v oblasti riadenia Pudskych zdrojov v anonymnej spolo¢nosti.

Pre tato tému som sa rozhodla, pretoZe sa domnievam, Ze riadenie Pudskych zdrojov
zastdva v systéme riadenia organizicie doleZité postavenie a v rozvinutych krajinach
upltava stale vé¢siu pozornost. Nové ekonomické podmienky vytvarajii potrebu
novych metdd apristupov v persondlnych innostiach, pretoze prave v l'udskych
zdrojoch a hospodareni s nimi, v ich motivovani a formovani alebo starostlivosti o ne

mo#no najst kIa¢ k prosperite jednotlivych podnikov ale aj celej spoloénosti.

Spoloénost, ktord som si vybrala ma v oblasti personalneho manaZmentu vazne
nedostatky, dokonca si dovolujem tvrdit,, Ze neexituju zékladné piliere o ktoré by bolo

mo¥né sa opriet. Absencia persondlnej politiky a stratégie sa v poslednych rokoch




zadala vyrazne prejavovat narastom miery nespokojnosti zamestnancov ¢o vyustilo do
zvySenej fluktudcie, dcastej§ich zéavaznych zdravotnych problémov pretazenych

zamestnancov, stratou motivécie ¢i zhor§ovanim celkovej atmosféry na pracovisku.

Praca ma za Glohu predovSetkym predstavit r6zne moznosti ako spravne a efektivne
riadit’ v8etky segmenty udskych zdrojov potrebnych na svoju existenciu. Je zamerana

na organizaciu a jej ¢innosti, spojené s persondlnym riadenim na v8etkych drovniach.

Verim, Ze prieskum, ktory som realizovala, jeho vysledky a mnou formulované rieSenia
by mohli po ich aplikécii vuvedenej spolo¢nosti prispiet k zlepSeniu pracovnych
podmienok, zabezpe€it zamestnancom jednoduch$ie zostladenie pracovného
a sukromného zivota, zvysit pocit celkovej spokojnosti a sebarealizacie. Najviac v8ak
moze z uvedeného profitovat prave spolo¢nost v ktorej som prieskum robila, pretoZe
dlhodobo spokojni, vyrovnani a zdravi zamestnanci predstavuji nenahraditel'ny zdroj,

ktory vytvara tie najvyssie hodnoty.
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CIELE PRACE, METODY A POSTUPY SPRACOVANIA

Hlavnym ciePom diplomovej prace je s vyuzitim teoretickych pristupov a podrobnej
analyzy oblasti riadenia Pudskych zdrojov v konkrétnej organizécii, odhalit’ nedostatky
a slabé stranky tohto systému a nésledne navrhnaf zlepSujice opatrenia. Pre
adekvatnej$ie naplnenie hlavného ciela diplomovej prace boli stanovené Styri parcialne

ciele.

Prvym je poznanie kl'aSovych teoretickych vychodisk problematiky riadenia 'udskych
zdrojov. Uvedeny parcidlny ciel’ je realizovany v prvej &asti prace, kde st spracovane
dostupné poznatky o riadeni Fudskych zdroj ov v organizécidch prostrednictvom reSerse
dostupnej odbornej literatiry a zhrautim teoretickych poznatkov v danej oblasti. Praca
ma za ulohu najmi predstavit rézne alternativy spravneho a efektivneho riadenia
vietkych &lankov systému riadenia Pudskych zdrojov a je zamerand na spolocnost’ a jej
persondlne &innosti. V teoretickej asti st definované a charakterizované pojmy ako
Pudské zdroje, persondiny Utvar, stratégia Pudskych zdrojov a planovanie v riadeni
fudskych zdrojov. Uvadza tieZ spOsoby ziskavania, prijimania, riadenia Pudskych
zdrojov, vzdelavania, rozvoja a odmeiiovania zamestnancov. Demonstruje podstatnost
pracovnych vztahov a Uroveil pracovného Zivota v organizdcii. V zévereéne] Casti

teoretickej Gasti st predostreté aktudlne modely riadenia Pudskych zdrojov.

Druhym parcidlnym ciefom je podrobne rozanalyzovat’ riadenie Pudskych zdrojov vo
vybranej organizacii na zéklade primarneho vyskumu, ktory bol realizovany za pomoci
Struktarovanych rozhovorov so zamestnancami anésledne dotaznikovym Setrenim.
Rozhovorov a dotaznika sa vdaka malej velkosti podniku mohli z&astnit’ vietci
zamestnanci, o umoZnilo presné vyhodnotenie nazbieranych dat a bolo dévodom pre
vyber metddy. Okrem toho bol realizovany v spoluprici s externou spolo¢nostou
workshop, ktorého cielom bolo zistit’ potreby zamestnancov. Nakolko spolo€nost patri
medzi mensie podniky rozhodla som sa nevykonat prieskum iba s vybranou
reprezentativnou vzorkou ale pre presnost, aktudlnost a spravnost dat som roziirila
dotaznik tak aby ho vyplnili vietci pracovnici. Dotaznik bol anonymny, preto
predpokladam pravdivost’ zamestnancami uvédzanych dét ajeho zavery vytvoren¢ na

zéklade analyzy zozbieranych dit za verne. Workshop prebieha formou vypracovania
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vopred stanoveného zadania a volnej diskusie, o mi umo¥nilo zachytit' d’aldie doleZité

skutonosti pre formulovanie ndvrhov zlepSent.

Tretim diastkovym cielom je na zéklade komparativne] analyzy, zistit' postoje a nazory
zamestnancov spoloénosti na systém riadenia Pudskych zdrojov v ich organizacii. Pre
efektivne naplnenie bola opdt’ zuZitkovanad metdda opytovania realizovand formou
$trukturovanych rozhovorov. Vdaka datam ziskanych dotazovanim je moZné odhalit

slabé stranky systému riadenia Pudskych zdrojov v analyzovanej spolo¢nosti.

Stvrtym, poslednym parcidlnym ciePom je v stvislosti s vysledkami analyzy navrhnit
odporti¢ania na zlepenie sicasn¢ho stavu v oblasti riadenia Pudskych zdrojov v nami
vybranej organizécii v tretej Casti diplomovej prace. Na zéklade komparativnej analyzy,
definovania slabych strénok budd formulované odporiéania na zlepSenia v oblasti

riadenia Pudskych zdrojov v spoloénosti.

Hlavnou vyskumnou metédou bola metoda opytovania realizovana prostrednictvom
$truktirovanych rozhovorov a dotaznika. Tato bola pouZitd v rdmci vypracovavania
“analytickej Casti diplomovej prace. V ramci tvorby teoretickej asti prace bola vyuZitd
metéda  abstrakcie, indukcie a dedukcie, analyzy a syntézy vedeckych poznatkov.

Okrem iného bola pri opise slabych stranok pouZita aj metdda deskriptivnej $tatistiky.

Na zdklade zozbieranych  teoretickych poznatkov, uskutoéneného primérneho
vyskumu budl v navrhovej Casti prace syntetizované a porovnané ziskané poznatky s
cielom odhalit slabé stranky riadenia Pudskych zdrojov vo vybranej organizacii. V
tretej ndvrhovej Casti diplomovej prace bude pouzita predovietkym metéda syntézy a
metoda komparacie. Vdaka tymto metodam budt definované nedostatky systému

a formulované zlep$ujlce opatrenia.

Pred samotnou analyzou primarneho vyskumu diplomovej prace st v nasledujice]
kapitole uvedené opis spolo¢nosti a systému riadenia ludskych zdrojov. Podrobne st

uvedené predmet ginnosti, histéria vzniku i organizadna $truktiru.

InformAcie tykajice sa spolotnosti boli ziskané primarnym vyskumom. Vyuzité boli aj
interné materidly spolonosti a podnikova dokumentacia. Na zéklade spracovania

vysledkov realizovaného vyskumu bola realizovanid komparativiu analyzu s
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vymedzenymi teoretickymi vychodiskami diplomovej prace, charakterizované silné a
slabé stranky systému riadenia 'udskych zdrojov v spolo¢nosti a navrhnuté odporidania

pre skvalitnenie daného systému.
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{ TEORETICKE VYCHODISKA PRACE

1.1 Personalny manazment, zikladné pojmy, vyvoj a funkcie

Personalny mana’ment sa podfa mnohych publikacii definuje ako &innost, ktord je
ststredend na zamestnancov, ktori predstavuju ludské zdroje. Tato &innost’ sa spolu s
daldimi funkdnymi oblastami manazmentu podiela na splneni ciefov zamestnancov
i organizéacie ako celku. Ulohou personalistov je potom tato ¢innost zdokonalovat
arozvijat (Kachiidkovd et al., 2011, s. 12). Pojem Pudské zdroje vystihuje dve velmi
dolezité érty, ide o zdroj to znamend vyrobny faktor, ktory sa vyraznym spdsobom
podiel'a na produkcii vystupov podniku a slovo T'udsky, nakolko nositelom price ako
takej st T'udia, zamestnanci. Na zéklade uvedeného mozno Pudské zdroje a ich riadenie
charakterizovat ako osobitni oblast manaZmentu, ktord si vyZzaduje manaZérske
pristupy (Novak, 2013, s. 41). Podl'a uvedeného preto persondlne riadenie zohrava
dolezita rolu na efektivnom plneni cielov organizdcie a tvoreni konkurenénej vyhody

prostrednictvom rozmiestfiovania zamestnancov.

1.2 Hlavné funkcie personilneho manazmentu

Nakolko persondlny manaZzment patri medzi jednu z najddleZitejsich oblasti
v spoloénosti je nutné charakterizovat funkcie a ulohy, ktoré plni. Medzi zékladné

funkcie personalneho manazmentu sa zarad’uju:

1. zostladenie sprdvania zamestnancov So strategickymi cielmi podniku, Co
predstavuje  zabezpedenie potrebného  vzdeldvania arozvoja, efektivne
vyuZivanie ich pracovnych schopnosti a

2. zabezpelenie pracovnej sily, teda potrebného podtu v poZadovanej Struktire tak

aby mohla spoloénost’ efektivne fungovat (Kachtidkova et al., s. 14).

V komplexnej podobe sa viak tieto dve zékladné &innosti ete roz§irujt ahovorime
o persondlnych &innostiach alebo inak funkciach lPudskych zdrojov kam patria
(Kalnicky, 2012, s. 14):

- strategické riadenie ludskych zdrojov, ktoré mda zabezpelit zosuladenie

personélnej stratégie s so stratégiou podniku,
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analyza situacie na trhu prace zahfila systematické zhromaZzd'ovanie

a vyhodnocovanie informacid,

persondlne planovanie predstavuje pldnovanie potreby zamestnancov,

planovanie personalnych ¢innosti,

analyza prace predstavuje opis pracovnej ¢innosti, podmienok jej vykonéavania,

poZiadavkéch na zamestnanca,

ziskavanie a vyhl'adavanie zamestnancov zahffia cely proces oslovenia a zaujatia

uchadzacov,

vyber zamestnancov aich rozmiestiovanie znamena selekciu uchadzacov,

zadatie pracovného vztahu a proces adapticie,

hodnotenie a riadenie pracovného vykonu je proces riadenia kariéry aktivitami,

ktoré zabezpeduju rozvoj zamestnanca reflektujuc na potreby organizicie,

vzdeldvanie a rozvoj zabezpeduje nepretrzité vzdeldvanie zamestnancov tak aby

¢o najlepsie vyuzili svoje schopnosti,

motivacia aodmeilovanie predstavuji kombindciu rdznych petiaZnych

i nepettaznych odmien poskytovanych v zévislosti od prinos zamestnancov
_podniku,

starostlivost a formovanie pozitivaych vztahov na pracovisku spociva

vrealizacii r6znych opatreni socidlnej politiky zamestnavatela, zdravotne;

starostlivosti a formovanie neformélnych vztahov na pracovisku ¢o prispieva ku

skvalitneniu pracovného Zivota zamestnancov a pozitivnemu pristupu ku praci,

vytvaranie priaznivych pracovnych podmienok podstatne ovplyviiuje pracovnl

moralku aatmosféru aje determinované neustalym zdokonalovanim

pracovnych podmienok,

komunikécia so zamestnancami a persondlny informadény systém zabezpecuje

dostatok presnych a aktudlnych informacii a zvySuje lojalitu zamestnancov

vd’aka informovanosti.

zabezpedovanie suladu s aktudlnymi pracovnymi predpismi znamend striktné

dodrziavanie pravnych predpisov v oblasti prace azamestndvania (Novak,

2013, s. 49 — 51).
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1.3 Vyvoj personialneho manazmentu

Persondlny manaZment sa vyvijal vo viacerych etapadch, ¢o moZzno prisadit
dynamickému rozvoju podnikatel'skej praxe a prieskumu danej problematiky. Zmeny
boli spOsobené najmid zmenami v spoloc¢nosti av§ak vyznamnymi boli aj rb6zne

myslienkové prady a Skoly medzi ktoré patria napriklad:

- Skola ludskych vztahov, ktora od roku 1933 zdéraziiovala socidlne potreby Fudi
a jej predstavitelia ako napriklad Elton Mayo verili, Ze produktivita prace uzko
suvisi s uspokojenim z prace.

- Hnutie behaviordinych vied zastipené autormi ako Maslow alebo Herzberg,
ktori presadzovali integraciu, angazovanost akvalitu pracovného Zivota ako
prostriedky zvySovania motivacie zamestnancov.

- Hnutie organizacného rozvoja sa zameriavalo na celkovi efektivnost
organizacie.

- Skola excelencie, ktorej predstavitelmi boli Pascal, Athos, Peters a Waterman.
Tito vypracovali zoznam atributov charakterizujicich UGspe$ni organizaciu
a verili, Ze najpodstatnej$imi su silnd kulttira a vizby zamestnancov k firme.

- Skola riadenia Pudskych zdrojov presadzovala manazérsky orientovany pristup
k riadeniu Tudi aziskavaniu ich angaZovanosti aoddanosti k zdujmom

organizacie (Armstrong, 1999, s. 49 — 50).

Pocdiatok rozvoja mozno sledovat eSte v minulom storoéi a bola vyrazne ovplyvnend
priemyselnou revoluciou, ktorej désledkom sa vyrazne zmenil charakter prace. Z tohto
dovodu vznikla potreba zaoberat sa riadenim zamestnancov na vy$Sej urovni. Od
koordinacie prace cez rieSenie problémov spojenych s pracovnymi podmienkami aZ po
rozsah Cinnosti v persondlnej sfére  (Armstrong, 1999, s. 48). Uz koncom
osemdesiatych rokov vznikla v niektorych podnikoch funkcia tajomnika socidlnych
veci, ktorého tlohou bolo riesit’ otazky vzdelavania, ubytovania, lekarskej starostlivosti
¢ zlepSenie pracovnych podmienok zamestnancov ¢o je dékazom rozSirovania aktivit

spojenych s riadenim Pudskych zdrojov (Kachtidkova, 2003, s. 15).

Druhd etapu vyrazne ovplyvnil Frederick Taylor, ktory bol hlavnym predstavitelom
vedeckého manazmentu. Jeho podstatou bolo skiimanie prace s cielom zvySovania jej

efektivity. Roz§irovanie aktivit spojenych so zamestnancami, pracou a rozvojom prvych
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odborovych organizécii viedlo k vzniku jednoduchych personélnych ttvarov, ktoré mali
najskor iba poradny charakter. DoleZitost tychto ttvarov v organizacidch rastla a zauj ali
podstatnti tlohu v otdzkach odmefiovania zamestnancov, ohodnocovania a selekcii

uchédzadov (Kachitdkovd, 2003, s. 15).

Zmeny v obdobi tridsiatych rokov spdsobené $tatnymi zdsahmi v oblasti zamestnavania
Tudi priniesli so sebou d’alsiu transformaciu personalneho riadenia, ktora je oznafovana
ako tretia etapa vyvoja. Vznikd podpora v nezamestnanosti, minimalna mzda, socidlne
zabezpedenie a zamestnanci sa postupne za&inaji zapéjat do odborov. Nové trendy si
vyziadali prispdsobenie zo strany zamestnévatelov, a to najmi v podobe akceptovania
poZiadaviek zo strany zamestnancov a ochoty diskutovat s odbormi. Tieto Cinnosti

vykondvali v tretej etape tzv. utvary pracovnych vztahov (Kachtidkova, 2003, s. 17).

V Styridsiatych a¥ pdtdesiatych rokoch uZ existovali mnohé Einnosti zabezpecujuce
ziskavanie, prijimanie, evidenciu, vyovik zamestnancov ako aj tie zamerané na
starostlivost o pracovnti silu. Pracovnici zodpovedni za tieto Glohy boli manaZérmi
a postupne sa viac a viac angaZovali aj v oblasti pracovnych vztahov pri¢om v8ak este
vtomto obdobi mala ich praca takticky aoperativny raz. Narastla opodstatnenost

existencie utvarov riadiacich persondlnu oblast’ (Armstrong, 1999, s. 48)

V dalsom obdobi podas Sestdesiatych a sedemdesiatych rokov doSlo k systematickému
prepracovaniu metodolégie v oblasti vyberu, vzdeldvania, odmetiovania a hodnotenia
pracovnych sil. Naréastol vyznam kolektivnych vztahov aich riadenie sa postupne stalo
jednou z &nnosti, ktorou sa zaoberalo samotné vedenie podnikov. Vznikali d'alsie
zékony, ktoré ovplyviiovali oblast’ personalistiky ako napriklad zékony o bezpecnosti,
zdravi addochodkovom zabezpedeni. Na persondlnu oblast mal vplyv g
protidiskriminaény zdkon. VzhPadom na zvySovanie néro¢nosti riadenia Pudskych
zdrojov sa v piatej etape uZ od zamestnancov zodpovednych za persondlne otdzky

odakévala vysok4 miera profesionality a odbornosti (Kachiidkova, 2003, s. 17).

Zasadni zmenu so sebou priniesla Siesta etapa o ktorej sa hovori v suvislosti
s osemdesiatymi rokmi. Okrem inovétorskych metod a pristupov k riadeniu Pudskych
zdrojov vznikla nové terminologia. Népliiou persondlneho riadenia sa postupne stava

podpora manaZmentu a podnikania (Kachtidkova, 2003, s. 18).
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V devitdesiatych rokoch sa sustred’uje pozornost na riadenie podnikovej kultiry,
pdsobnosti zamestnancov ato za pomoci tzv. uliacich sa organizicii. Ide najmi

o proces zdokonalovania sa a pouZivania novych metéd (Kachfidkova, 2003, s. 18).

Z uvedeného moZno chépat riadenie udskych zdrojov ako novy jav ¢ pojem avsak aj
napriek tomu je v sG&asnosti uZ cely proces riadenia Fudskych zdrojov vel'mi obSirnym

a rozvinutym mechanizmom.

1.4 Subjekty personalneho manaZzmentu

Personélne riadenie je v prvom rade (lohou manazérov na rdznych stupiloch riadenia,
nakolko stiéastou ich prace je vedenie zamestnancov v im podriadenych Gtvaroch. Cim
je podnik vadsi, tym viac personalnych ¢innosti je rutinne vykondvanych a prave preto
vzniké potreba tieto ¢innosti koordinovat’ a unifikovat’. Z uvedenych dévodov vznikaji
v podnikoch pozicie personalistov alebo celé persondlne Utvary, ktoré sa stavajl
subjektmi personalneho manaZzmentu. V sudasnosti sa na riadenf Pudskych zdrojov stale
viac aviac podielaji aj samotni zamestnanci. Dovodom je decentralizicia
rozhodovacich funkcii v organizaciach a taktieZ zvySujica sa doleZitost' timovej prace.
Medzi subjekty Pudskych zdrojov preto patria manaZment podniku, persondlny Utvar

alebo manaZér I'udskych zdrojov a zamestnanci (Novak, 2013, s. 55).

ManaZment podniku predstavuje najmé vrcholovych manaZérov ale aj manaZérov na
niz§ich stuptioch riadenia. Ulohou vrcholového manaZmentu je vytvéranie vizie,
strategického smerovania a poslania podniku. Preto v rémci persondlnej oblasti
vrcholovy manaZment nevykondva jednotlivé persondlne innosti ale najmé vytvara
zékladné predpoklady k ich efektivnemu planovaniu. Na dosiahnutie cielov je nutné
stanovit’ stratégiu, ktora sa vytvara na najvyssich stupiioch riadenia (Kachiidkova at al.,
2011, s. 20). Hlavnou tulohou manaZérov na niZ8ich stupfioch riadenia je potom

motivovanie podriadenych zamestnancov priom vykondvaju d’aldie personélne

éinnosti.

ManaZéri na roéznych stupfioch riadenia tzv. liniovi manaZéri st zodpovedni za
ekonomické vysledky achod jednotlivych oddeleni av stvislosti stymito tlohami

musia riadit’ svojich podriadenych aby naplnili stanovené ciele (Duda, 2008, s. 8).
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Ulohou persondlneho Gtvaru v podnikoch je predovietkym zabezpedovanie
koncepénych, metodicko — poradenskych, planovacich, riadiacich, eviden¢no -
analytickych, informaénych, kontrolnych a vyskumno — expertnych prac potrebnych pre
riadenie personalu v podnikoch. Persondlny utvar pripadne manazér riadenia Pudskych
zdrojov ma preto odborne koordinovat’ a usmerfiovat ostatné subjekty personalneho
riadenia a nie ich suplovat’. V beznej praxi ¢asto dochddza ku konfliktom prave v tejto
oblasti nakol’ko zodpovednost personalneho utvaru za realizovanie personalnej politiky
podniku ¢asto sposobuje, Ze personalisti prikazuju manazérom ako v urditych situdciadch
konat' alebo sa snazia na seba prevziat niektoré manazérske Glohy irozhodovacie
pravomoci. Zvycajne vSak nie st priamo v kontakte so zamestnancami a preto nemézu

takéto rozhodnutia prijimat’ (Novak, 2013, s. 57 — 58).

Do plnenia uloh riadenia I'udskych zdrojov sG vplyvom zvySeného podielu timovej
prace Coraz viac zapdjani aj samotni zamestnanci.  Vplyvom decentralizicie
organizacnych Struktar sa zvySuj@ prdvomoci akompetencie prisudzované
zamestnancom s cielom zvySenia kvality prace a zefektivnenia systému riadenia
Pudskych zdrojov. (Novak, 2013, s. 58). Podiel zamestnancov na personalnych
¢innostiach moéZe vychadzat' aj z aktudlnej pravnej Upravy a byt povinnou. Ide najmi
o zastupovanie zamestnancov prostrednictvom rdznych odborovych organizacii

(Kachnakova et al., 2011, s. 21).

1.5 Personalny utvar, funkcie a organizacia

Persondlny tutvar zabezpefuje aby vedenie spolo¢nosti konalo efektivne v otdzkach
tykajucich sa zamestnancov aaby boli podmienky pre vykon pracovnej ¢innosti
optimalne ¢im je zabezpetené maximalne vyuZitie potencidlu pracovnej sily v prospech
organizacie. Prave preto zohrdva persondlny tutvar ako taky rozhodujucu funkciu

riadenia zamestnancov pri plneni ciel'ov podniku (Kachiidkové et al., 2011, s. 21).

V celistvom riadeni Pudskych zdrojov méZzu personalisti zohrdvat viacero roli. Tieto
vyplyvaji zich postavenia v organizacii, velkosti a $truktire samotnej organizacie

a situacii v ktorej sa nachadzaja. Ide o tieto mozné role (Kalnicky, 2012, s. 21- 23) :

- partneri v podnikani, ktori sa podiel'aju na zodpovednosti za tuspech podniku so

svojimi spolupracovnikmi,
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- stratégovia, ktori poméhaji rozvijat podnikovu stratégiu,

- rieditelia problémov prispievaju k diagnostikovaniu persondlnych problémov
a navrhuju kroky k ich vyrieSeniu,

- inovétori prind$ajui nové navrhy, politiky, procesy podla potrieb organizacie,

. intervencionalisti zasahuju do zékladnych persondlnych otdzok s ndvrhmi
rieSent,

. umoZiiovatelia a ulahdovatelia prispievaju k rieSeniu problémov druhych,

- interni konzultanti radia manaZmentu v zleZitostiach personalnej politiky,

. dodévatelia sluzieb zabezpedujt nakladovo efektivne sluzby v oblasti
ziskavania, rozvoja, odmetiovania zamestnancov,

. strazci doslednosti kontroluju  doslednu implementaciu  a uplatilovanie
savisiacich pravnych predpisov,

. stra¥ci hodndét zameranych na ludi sa venujd zéleZitostiam spojenym

s hodnotami, spravanim, konfliktami (Armstrong, 1999, s. 66 — 67).

Nie je vylucené, Ze sa v personalistovi budd kumulovat viaceré pripadne vSetky
uvedené role, nakolko st zavislé od aktudlnej situdcie a Grovne rieSeného problému.

Okrem roli personalistu existuja ¢innosti a tlohy medzi ktoré patria:

- konceptné prace orientované na ciele aich stanovenie vo sfére riadenia
Tudskych zdrojov vstlade s potrebami podniku. Zahffiaju tvorbu politik,
programov a systémov personalneho riadenia a ich uplatiiovanie.

- metodicko — poradenské price maju za ciel informovanie manaZérov
o systémoch persondlneho manaZmentu, ich gkolenie, vzdelavanie a trénovanie
v stlade s personalnymi politikami,

- analytické prdce zameranc na skimanie aktivit persondlneho manaZmentu,
pridin, priebehu a nasledkov rozhodnuti a spravania a zdokonal'ovanie sa,

- centralizované sluzby poskytované celoplosne v z4vislosti od nutnosti a potreby.
Ide o evidenené a operativne &innosti sfvisiace s persondlnym informadnym

systémom (Kachiidkové et al., 2011, s. 22).

Plnenie uvedenych Gloh vyZaduje vysokd mieru kompetentnosti, doveryhodnosti,

a vaimanie Glohy personalistu nie len ako prace ale ako poslania. Aviak obsah,
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$truktGra aprdvomoci personalnych utvarov zavisia od podmienok v konkrétne;
organizacii.

Riadenie Pudskych zdrojov spolu s ostatnymi funkciami manaZmentu hrajd vyznamnt
tlohu pri dosahovani synergického efektu, ktorym je plnenie cielov zamestnancov ale
aj podniku ako celku. UvaZené budovanie, rozvijanie a implementicia personilneho

riadenia su podmienkami pre systémovo zamerany persondlny manazment podielajici

sa na plneni strategickych cielov podniku (Kachiidkova et al., 2011, s. 29).

1.6 Plinovanie v riadeni Pudskych zdrojov

Planovanie personalneho rozvoja zohrava kl'a¢ovi rolu v kazdom rozvinutom podniku.
Tvori zdklad pre odborny rozhodovaci proces manaZmentu nakol’ko dodéva ddleZité
informécie pre tvorbu podnikatel'ského smerovania a ulahduje flexibilne a iniciativne

reagovat’ na pripadné komplikécie, ktoré musi podnik riesit’ (Kachiidkova, 2003, s. 37).

Planovanie Pudskych zdrojov predstavuje zhromaZd'ovanie a aplikovanie tidajov podla
ktorych mozno vykonavat rozhodnutia o vynakladani zdrojov vich riadeni.
Rozhodnutia st vlastne vyberom zmoZnosti nakladania sludskymi zdrojmi pre
zabezpedenie persondlnych &innosti nevyhnutych k naplfianiu jednotlivych ciefov
(Duda, 2008, s. 45) Hlavnou funkciou planovania je Struktirované vytvéranie suladu
medzi podtom a Strukturou zamestnancov a cielmi spolo¢nosti v urditom casovom
obdobi. Predikcie vytvorené planovacim procesom napoméhaji podniku v realizacii
cielov prostrednictvom dostatoéne kvalifikovanej pracovnej sily, v lepSom zuzitkovani
zamestnancov, Vv zlepSovani tspeSnosti na pracovnom trhu, v zefektivilovani
prijimacieho procesu a v skvalitiiovani nadvéznych persondlnych aktivit (Kalnicky,
2012, s. 61).

V $irfom vyzname sa plan Pudskych zdrojov chépe ako Cast’ stratégie rozvoja podniku,
ktory je tvoreny stborom aktivit rozdelenych do po sebe idlcich fiz, ¢o umoZiuje
budovanie zodpovedajiceho pracovného potencidlu akapitdlu pre rozvoj azamery

spolo¢nosti.
D6lezitymi krokmi v procese planovania st (Kalnicky, 2012, s. 63):

- urdenie planovanych aktivit aich prerozdelenie na jednotlivé organizaéné

Utvary,
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- predikcia potrebného poctu a Struktiiry zamestnancov v sivislosti s planovanymi
aktivitami a Glohami,

- predpoklad aktudlnych internych zdrojov pracovnych sil, ktoré st k dispozicit,

- komparacia predchadzajucich odhadov pre vy¢islenie rozdielu,

- zhrnutie tdajov v personalnom utvare,

- priprava planov jednotlivych &innosti na zabezpedenie ludskych zdrojov.

Samotny plén je potom vysledkom planovacieho procesu a mal by mat $tyri Grovne.
Kvantitativnu, ktora vyjadruje v zévislosti na druhu &innosti podniku pocet
zamestnancov, ktorych bude potrebné prijat. Kvalitativau, ktord predstavuje Struktoru
zamestnancov podl'a poZiadaviek, ich schopnosti a skusenosti. Casovt tirovett ktord
definuje Sasové rozpitie planu a miestnu, ktora rozdeluje plan podFa miesta vykonu. Po
vytvoreni planu ajeho uvedeni do reality je nevyhnutnou sidastou kontrola
a vyhodnocovanie vysledkov vd'aka Comu manaZment nadobuda spétnu vézbu a moze
aktivne reagovat na odchylky apripadne plan na ich zdklade transformovat (Duda,
2008, s. 46).

Budtca potreba zamestnancov je ovplyvnend prostredim a okolim podniku. Tieto
vplyvy sa delia na vnutorné a vonkajie. Vonkajsie vplyvy su tazko predvidatel'né
a ovplyvnif ich je takmer nemoZné aviak pri vytvéarani planu je nutné s nimi kalkulovat
(Torrington et al, 2002, s- 67). Medzi vonkajSie vplyvy patria narodohospodarske
zmeny ako napriklad zmeny zdkonov, nezamestnanost, inflacia dale] technologické
zmeny, ktoré vedl k zniZovaniu zamestnanosti a trukturdlne zmeny trhu a odvetvia
v ktorom podnik pdsobi. Vnutorné vplyvy st pre podnik viac predvidatelné, mdze ich
jednoduchsie kontrolovat a zasahovat do mnich. Plynt najmd zo samotnych cielov
podniku, vykonnosti podniku a jeho rastu, zavadzania novych vyrobkov (Duda, 2008, s.
50).

Stanovovanie potreby zamestnancov vlastne znamend predikciu na zaklade budutcich
tiloh a cielov podniku. Pre o najpresnejsie predpovedanie sa vyuZiva mnoho réznych
metdd ako napriklad (Kalnicky, 2012, 8. 66-67):

- expertné metody, ktoré vychadzaju z odbornych nazorov expertov a znalosti
budtcich podnikovych aktivit. Pri pouZivani tychto metéd sl v podnikoch

zapojeni najmi manaZéri, nakolko sa predpokladd, Ze vedia o svojom utvare
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najviac apreto st schopni snajvdSou presnosfou odhadnit kolko
zamestnancov bude v budlcnosti nutné prijat. Zhromazd’ovanie déat od
manazérov najdastej$ie prebicha formou skupinovych diskusii, Struktirovanych
rozhovorov alebo dotaznikovou formou. Medzi najneznamejsie expertné metody
patria delfskd akaskadova. Delfskd metdéda je zaloZend na opakovanom
realizovani prieskumu, ktory sa realizuje zvédSa viac ako pét krat. Ocakéva sa,
e &im viac krat sa prieskum realizuje tym jednotnej$ie budi na zaver vyjadrenia
expertov. Vysledky poskytuji veelku presni predpoved buducej potreby
pracovnych sil (Kachiidkové et all, 2011, s. 43 — 45)Kaskddova metoda ma
o niedo §ir§i rozsah, nakolko sa nezaobera len budicou potrebou T'udskych
zdrojov z externého prostredia ale dokdZe pomerne adekvatne ohodnotit’ aj
moZnosti pokrytie zvnltornych zdrojov. Predpokladom je analyzovanie
jednotlivych tloh aZ po najniZ$iu uroveil riadenia a ich podrobné rozpisanie na
zéklade &oho potom zodpovedny riadiaci pracovnik vykond odhad potreby
zamestnancov ale aj rozmiestnenie aktudlnych pracovnych sil (Duda, 2008, s.
51-52)

kvantitativne metédy vyuZivaju Statistické a matematické kalkulacie na zdklade
ktorych je mozné odhadnit mnoZstvo a Struktiru potrebnych zamestnancov pre
naplnenie stanovenych cielov. Zndmymi kvantitativnymi metédami st analyza
vyvojovych trendov, rozpo&tové a planovacie analyzy, analyzy novych pokusov
apoditatové modely. Najrychlejou anajlahSou metédou v rémci analyzy
vyvojovych trendov je odhad na zéklade minulych zmien. Takéto predpovedanie
véak nerata s vplyvmi rdznych vonkaj§ich a vnutornych faktorov, ktoré mozu
v zévere vysledky vyrazne ovplyvnit apreto sa v praxi tdto metdda vyuZziva
s analyzou niektorych faktorov aich vyvoja vminulom obdobi. Zmena
ovplyvitujticich faktorov sa nasledne ddva do pomeru so zmenou v potrebe
pracovnej sily v podniku. Hlavnou podmienkou pouZitia tejto metody je vyber
rozhodujiceho faktora, ktory skutoéne vplyva na potrebu Tudskych zdrojov.
MoéZe nim byf napriklad objem vyroby alebo polet zékaznikov v sluzbach.
K zauzivanym kvantitativnym metédam pouZivanym najmé vo vyrobnej oblasti

patria met6dy pourivajuce pracovné normy ako napriklad metéda normohodin,
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ktorej predpokladom je normovanéd spotreba Gasu na vyrobok alebo ukon,
metdda noriem obsluhy, ktord udava potrebny podet robotnikov na obsluhu
vyrobného zariadenia alebo metdéda obsluhovanych miest ktorej zdkladom je

zéavislost’ poétu robotnikov od obsluhovanych objektov (Duda, 2008, s. 57-58).

Medzi prepracovanejdie a presnejSie metddy patria rozpodtové a pldnovacie analyzy,
ktoré poukazuji na finanénd nérodnost’ a zdroje pre prijimanie novych zamestnancov.
Najspol'ahlivejie vysledky prinaSaji poditadové modely, ktoré vychadzajii z mnoZstva
matematickych vzorcov vyuZivajucich expertné ale aj kvantitativne metody
(Kachiidkovd, 2003, s. 42-43). Vyznamnym pozitivom je, Ze vdaka tymto modelom je

mozné upravovat v zavislosti na skutoénych zmenach potrieb Pudskych zdrojov.

Odhady budcich potrieb a poZiadaviek na mnoZstvo a $truktiru Pudskych zdrojov sa
najcastejie uskutoéiiujti so zretelom na ndzory manazérov priCom sa viak odakéva
zohladiiovanie vplyvu vonkajsich i vntitornych faktorov, ktorymi médZzu byt situdcia na
pracovhom trhu, vyvoj techniky atechnolégie, zmeny v charaktere price ainé
(Kachiidkova et al., 2011, s. 46-43).

Budtce vnitorné zdroje predstavuji predikciu mnoZstva zamestnancov vychovanych
v podniku, ndvratuy zamestnancov napriklad z materskej dovolenky alebo zahrani¢nych
pobytov a tiez strat aktualnych zdrojov z dévodu odchodu zamestnancov & uZ do iného

zamestnania alebo dochodku alebo ich uvolnenie pre iné pri¢iny.

Zakladnym predpokladom je analyza aktudlneho stavu, ktord napoméha rozdelit
zamestnancov podla kvalifikacie, profesii, funkcii, schopnosti a zruénosti. Stidastou
tejto analyzy je aj analyza vekovej $truktiry zamestnancov, dizky zamestnania. Pre
ohodnocovanie pohybu zamestnancov sa pouZivaju tradiéné ukazovatele akymi su
miera fluktudcie, ktord sa kalkuluje ako pomer uvolnenych zamestnancov a priemerny
pocet zaméstnancov v priebehu urcitého ¢asového obdobia, napriklad jedného roka.
Dal$im ukazovatelom je miera stability ktora moZno urdit ako pomer podtu
zamestnancov, ktorf su vpodniku viac ako rok apriemerny podet zamestnancov
v priebehu ur¢itého asového obdobia. V stcasnosti sa pouZivaju aj ukazovatele miera
prezitia a strednd dizka zamestnania. Okrem tychto je nevyhnutné zohl'adilovat aj idaje
o prileZitostiach pre kariérny rast a s tym spojené pripadne povysenie alebo prevedenie

zamestnancov na ind pracovnu ¢innost. Takyto odhad moZno najpresnejsie vykonat’ na
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zéklade informacif z predchadzajucich rokov zohladiiujuc aktudlne trendy a tendencie

zmien,

Bilancovanim vlastnych zdrojov a odhadu potrieb sa potom rozhoduje o prijimani
novych zamestnancov alebo praktickej§om rozmiestiiovani aktudlnych ludskych

zdrojov, v krajnom pripade o problémoch spojenych s nadbytkom pracovnej sily.

Pri bilancovani je potrebné zohladnit budace disponibilné zdroje &o predstavuje
kalkulovat' s (Kachiidkov4 at al., 2011, s. 48):

- aktudlnym stavom zamestnancov,

- mnoZstvom v podniku vychovanych budticich zamestnancov,

- mnoZstvom docasne volnych zamestnancov,

- odhadom podtu zamestnancov, ktori odidu do dochodku, alebo na materska
dovolenku,

- odhadom fluktuicie,

- dlhodobou neschopnostou.

Na zéklade vy$§ie uvedenych kategérif potom mono vy¢Cislit' celkovy stav vlastnych
zdrojov. Okrem vlastnych zdrojov sa zohl'adiiuju aj buduce potreby (Kachridkovs,
2003, 5.47:

- stav pracovnych miest,
- mnoZstvo novych pracovnych pozicii,

- mnozstvo zru$enych alebo v budicnosti ruSenych pracovnych miest.

Zohladnenie kategorii umoZiiuje vydislit celkovy stav potrieb. Porovnanie celkového
stavu vlastnych zdrojov a celkového stavu potrieb poskytuje idaje pre tvorbu celkovej

bilancie I'udskych zdrojov, ktorym méze byt ¢istd potreba alebo naopak ich prebytok.

Modelovanim a planovanim budtcej potreby pracovnych sil sa vytvara predpoklad pre
uspesné zvladnutie pldnovacieho procesu. Poskytuje celistvé zhodnotenie a analyzu

moZnych innosti tykajucich sa &istej potreby 'udskych zdrojov.
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1.7 Tvorba pracovnych miest a analyza prace

Zakladnou podmienkou Uspe§ného persondlneho riadenia je zodpovedne navrhnutd
praca pretoZe pracovné pozicie si hlavnymi stavebnymi kamefimi organizadnej
Struktiry kazdého podniku. Pre vytvorenie dobrého popisu prace musia byt personalisti
a persondlne Gtvary informované o obsahu pracovnych pozicii aich néplni. Na tieto
potreby sa v podnikoch buduje a pouZiva persondlny informaény systém, v ktorom by
mali byt uvedené vietky relevantné udaje o kazdej praci. Takéto informacie by mali
pochddzat’ z komplexnej analyzy prace, ktord predstavuje podrobné skiimanie prace po
obsahovej stranke. Vystupom analyzy je zoznam vykondvanych ¢innostf a k ich vykonu
potrebnych podmienok. Detailnd analyza prace poskytuje informécie o (Armstrong,

1999; 5. 209):

- organizaénej $truktire podniku,

- planovani l'udskych zdrojov,

- néborovom procese novych zamestnancov a ich vyhl'adévan,
- selekcii, rozmiestiiovani a prerad’ovani zamestnancov,
- adapta¢nom procese,

- profesionalnom vzdelavani zamestnancov,

- planovani kariérneho rozvoja,

- vylepSovani pracovnych postupov,

- tvorbe bezpeénych pracovnych podmienok,

- hodnoteni préce,

- hodnoteni zamestnancov a ich odmenovani,

- vztahoch a atmosfére na pracovisku,

- poradenskych ¢innostiach.

Pravidelnd analyza price je nevyhnutnd pre zabezpedenie aktualnych informécii
v persondlnom informadnom systéme nakolko sa prica menf v ¢ase v zavislosti od
vonkaj§ich a vnutornych faktorov (Armstrong, 1999, s. 212). Ide najmd o zmeny
vyrobnych programov, vybavenia technikou apouZivanej technoldgie, zmeny
poziadaviek, mzdy, organiza¢nej $truktiry, zmeny v rozmiestneni pracovisk ainé.
Ziskané tdaje je nasledne nutné selektovat, zoradit' avytvorit opis prace alebo

pracovnej pozicie, ktory obsahuje komplexnt predstavu o danej pozicii a umoZiiuje
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definovat’ poZiadavky na zamestnanca, ktory by mal dant pracu vykonavat. Opis prace
by mal obsahovat’ minimélne ndzov pracovnej pozicie, miesto vykonu préace, zdkladné
povinnosti, kvalifikana triedu, nadriadeného manaZéra, néstroje a material pouzivany
k vykonu préce a rizik4 plyntice z pracovnej ¢innosti. Opis prace poskytuje podklad pre
vytvorenie poziadaviek na zamestnanca. PoZiadavky charakterizuji nroky, schopnosti,
skusenosti pripadne vzdelanie zamestnanca, ktory ma danu pracu vykondvat a mdZu
byt Struktirované do oblasti vzdelanie a kvalifikaéné predpoklady, pracovné skiisenosti,
komunikacia, fyzické predpoklady, psychické predpoklady, charakteristika osobnosti
a osobitné poZiadavky. Je nepravdepodobné, Ze sa podari najst zdujemcu, ktory by
splital vetky poZiadavky a preto sa personalisti snaZia vo vyberovom procese vybrat

takého, ktory im ¢o najviac priblizuje.

V rémci analyzy priace je potrebné vykonat aj ohodnotenie pracovnej pozicie
v suvislosti snédkladmi na vytvorenie arozvoj pracovného miesta podla kritérif

(Kachnakova, 2003, s. 60):

- podstatnost’ pracovnej pozicie v rdmci organizaénej $truktiry,
- vykonnost' a zvySovanie pracovného vykonu,

- ndklady na pracovné miesto,

- vybavenost pracovného miesta napriklad technikou,

- konkurencia na trhu prace,

- schopnosti, zruénosti, vzdelanie a rozvoj,

- naro¢nost vykonavanej préce,

- miera zodpovednosti.

Informacie pre analyzu price sa zhromazd'uj najmi zbe’ne dostupnych zdrojov,
ktorymi su vykazy, rozbory, spravy, postupy, predpisy, normy a kalkul4cie. Tieto sa
dopltiajt idajmi, ktoré sa ziskavaju skimanim a vyslednd analyza ajej vystupy st
tvorené kombindciou tychto metéd. Moze sa pouZit' dotaznik, rozhovor alebo
pozorovanie, vdaka ktorym je moZné vytvorit’ opis prace, poZiadavky na zamestnanca

ale aj ohodnotit’ pracovntt poziciu este presnejsie (Kachiidkova et al., 2011, s. 62).

Dal$ou délezitou ulohou persondlneho ttvaru je projektovanie prace, ktoré priamo

stvisi s analyzou prace. Ulohou projektovania préace je definovat’ obsah a postupy prace
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tak aby splnili poZiadavky organizicie ale aj zamestnanca. Stanovuje ako sa mé praca
vykonavat’ tak aby boli efektivne a optimalne naplnené ciele organizicie a sudasne ako
zabezpecit’ spokojnost’ zamestnancov s ohladom na ich sebarealizaciu a osobny rozvoj.
Projektovanie prace prindSa rozklad pracovnej pozicie na jednotlivé &innosti
vykonévanych zamestnancom na pracovisku. Podl'a viacerych expertov by ¢innosti mali
byt zmysluplné a zrozumitel'né a jasne vymedzené pricom zloZitejSie Glohy by mali byt
prenechané odbornikom na dant oblast’ a rozhodovacie pravomoci ponechané v rukach
manaZérov. Dalsie nazory preferuji optimalizéciu pracovnych dloh v zavislosti od asu
andkladov a vyber najlepSicho moZného zamestnanca na vykonavanie danej pracovnej

¢innosti.

Medzi metédy, ktoré sa pouZivajli na projektovanie pracovnych miest patria
(Kachnidkova et al., 2011, s. 63 — 64):

- striedanie pracovnych d¢innosti umoZiiuje zamestnancom spoznat pracovny
proces do hibky,

- zdruZovanie pracovnych tloh umoZiuje vytvarat komplexnejsie pracovné Glohy
a zniZit' opakovatelnost,

- spajanie funkcil rozSiruje primérnu profesiu o vedlajSie &innosti podla
schopnosti zamestnanca,

- autonomne pracovné skupiny sustreduju pracovné tlohy na mensie pracovné

jednotky, ktoré maji moZnost’ sa samostatne rozhodovat.

Pouzitie uvedenych metéd poméha predchadzat nadmernej delbe price, inovuje
a zvySuje produktivitu prace a v neposlednom rade rozvija kvalitu pracovného Zivota
zamestnancov. Ak bude zamestnanec motivovany, spokojny bude dosiahnutéd niZia
fluktudcia a absencia a zvysi sa jeho pracovny vykon. Preto v8ak nevyhnutne potrebuje
vykondvat’ zmysluplnt pracu, byt zodpovedny za pracovné vysledky amat o nich

redlne informAcie.

1.8 Ziskavanie a vyber zamestnancov

Pudské zdroje, ktoré predstavuji pracovny kapitdl podniku aich kvalita vyrazne
ovplyvituje jeho GspeSnost’. Nie len podet zamestnancov ale predovsetkym ich talent,

rozum, schopnosti, zru¢nosti a skdsenosti potrebné k vykonu pracovnych &innosti
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prispievaju  k napliianiu strategickych cielov, vizie aposlania podniku. Vybrat
a zamestnat' takychto zamestnancov je jednou zhlavnych anajpodstatnejdich twloh

personalnych Gtvarov.
Ziskavanie zamestnancov zahffia nasledovné &innosti (Duda, 2008, s. 61 -63):

- identifikovanie a vyhl'addvanie zdrojov pracovnych sil,

- oboznamovanie o volnych pracovnych poziciach a komplexne o podniku,
- zaujatie potencidlnych kandidatov,

- zhromaZdenie podstatnych informécii o kandidéatoch,

- administrativne a organizaéné zastreSenie,

Ak chee podnik efektivne ziskavat zamestnancov je potrebné aby chipal dvojsmernost
komunikdcie v procese ziskavania zamestnancov. Kandidati vyZaduji o
najadekvatnejSie informacie o pontkanej pracovnej pozicii a naopak podnik potrebuje
vyCerpavajlice Udaje o uchddzaCoch. Oblasti, ktoré zaujimaji uchddzadov sa tykaju
pracovné¢ho miesta asamozrejme podniku. Ide o obsah price, zaradenie v rameci
spolo¢nosti, poziadavky, organizacia prace, miesto vykonu, pracovné podmienky,
uspeSnost podniku ajeho povest, odmefiovanie a starostlivost o zamestnancov,
kariérny rozvoj a vzdelavanie, pracovné prostredie a umiestnenie podniku (Kalnicky,

2012, s. 69).

Ziskavanie zamestnancov sa najcastejsie realizuje pomocou vyhladdvania a niboru.
Zatial  ¢o mnadbor prezentuje ziskavanie zamestnancov zvonkajich zdrojov,
vyhladdvanie predstavuje komplexnejsi proces, ktory je viac zamerany na zdroje
vnutorné (Torrigton et al., 2002, s. 146). Pojmom persondlny marketing sa oznaduju
vietky Cinnosti smerujice k budovaniu a roz§irovaniu lPudského potencidlu v stlade

s kultirou podniku v nadvéznosti na ciele a stratégie podniku.
Proces ziskavania zamestnancov prebicha v nasledovnych fizach:

- definovanie potrieb pre obsadenie volnych pracovnych miest predstavuje
ur€enie poctu a Struktury potrebnych zamestnancov,
- Specifikdcia poZiadaviek na zamestnanca znamend uréenie konkrétnych nérokov

na zamestnancov,
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identifikovanie zdrojov pracovnych sil znamend rozhodnutie, ¢ sa budu
zamestnanci prijimat zvonkajSich alebo zvnGtornych zdrojov, pri¢om
zamestnavanie z vanutornych zdrojov predstavuje pre podnik vyhody v podobe
niz8ich nékladov, rychlejiecho obsadzovania volnych pracovnych miest,
naplitani kariérnych cielov zamestnancov a zjednodusenia adaptacného procesu.
Nevyhodami st nédklady spojené so vzdelavanim zamestnancov, absencia
novych ndzorov zexterného prostredia, eskaldcia konkurencie medzi
zamestnancami a obmedzeny vyber. Zamestndvanie z vonkajSich zdrojov
prindSa pozitiva vo forme vicSej miery vyberu a novych néapadov, naopak
negativne vplyvajl zvy$ené néklady na ziskanie zamestnancov, komplikovane;j¥
adaptacny proces, ovplyvilovanie podnikovej kultiry a pracovnej atmosféry,
narast fluktuécie.

vyber met6d ziskavania zamestnancov je zavisly predovietkym od charakteru
pracovnej pozicie, zdrojov potencidlnych kandidatov a v neposlednom rade aj od
financii, ktoré je podnik na to schopny vy¢lenit' a pouZit'. NajbeZnejsie metody
st inzercia, letdky, zverejnenie na prislu§nych internetovych strankach,
spoluprica s Gradmi préce, vzdelavacimi institdciami, sprostredkovatelskymi
a personalnymi agentirami, odporicania zamestnancov, register
predchéadzajucich zaujemcov.

inzerovanie alebo zverejnenie pracovnej ponuky prostrednictvom internetovych
stranok, médii, drady prace a d’alSie uZ spomenuté kanaly,

zber poZadovanych dokumentov od uchadzadov umozituje realizovat’ predvyber
arozhodnut’ ktori uchadzadi budu pozvani na osobny pohovor. Najdastejsie sa
vyzaduju Ziadost’ o prijatie do zamestnania, Zivotopis, dotaznik, doklady o praxi
a vzdelani, referencie a motivacény list. ZriedkavejSie, v zavislosti od charakteru
pracovnej pozicie je potrebné dolozif vypis z registra trestov alebo zdravotny
preukaz.

selekcia, triedenie a vyber prijatej dokumenticie sa realizuje so zretelom na
stanovené podmienky a poziadavky,

prijimacie konanie a naborovy proces zahfiia realizaciu osobnych pohovorov
s vybranymi uch4ddza¢mi. Tento sa li§i od spoloénosti k spolo¢nosti. Niekedy

prebieha len prostrednictvom Struktirovaného rozhovoru, inokedy =zadina
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testom, ktory mé overit znalosti aschopnosti uchddzada. Nie zriedka sa
vyskytuju aj testy zamerané na odhalenie charakterovych vlastnosti a spravania
sa uchadzaca v stresovych situdciich. V s¢asnosti sa stéle viac a viac vyuZivaju
tzv. assessment centrd, ktoré vyuzivaju metédu skupinového testovania. Zadastni
sa ho naraz niekol’ko uchddzadov na danu poziciu, ¢o umoZiiuje porovnavat
vykony a spravanie vybranych kandidatov, ktori na jednom mieste a sudasne,
plnia rovnaké ulohy. Behom jednotlivich k6l ich pozoruje niekolko
hodnotitel'ov, medzi nimi byva personalny manazér podniku, odborny manaZér a
niekol’ko psycholégov (konzultantov) z externej poradenskej firmy. Pri kaZdom
kandid4tovi sa okrem odbornych predpokladov pre danu poziciu (organizaéné
schopnosti, schopnost’ planovania, schopnost usudku a rozhodovania,
adekvétnost rozhodnuti) hodnotia aj spdsobilosti ako napriklad tvorivost,
odolnost’ voci stresu, verbdlne a komunikadné schopnosti, schopnost
argumentovat, vystupovanie vo vztfahu k partnerom, schopnost viest,
organizacny talent, schopnost’ viest' a motivovat’ tim a presved¢ivost. (Pechova
a Sifovy, 2016, s. 36).

- vyber vhodnych kandiddtov sa uskutodiiuje na zéklade predchadzajucich faz
podl'a vopred stanovenych kritérii,

- zaCiatok  pracovného vztahu predstavuje obojstranné  odsthlasenie
a odkomunikovanie pracovnych podmienok &oho formélnym prejavom je
podpisanie pracovnej zmluvy v ktorej musi byt uvedeny druh préace, na ktory sa
zamestnanec prijima, a jeho struéna charakteristika, miesto vykonu prace, defi
nastupu do price, mzdové podmienky, ak nie st dohodnuté v kolektivne;
zmluve. (Zakon ¢&. 311/2011 Z.z.: Zékonnik price, druh4 Sast’ §43).

- hodnotenie procesu a vysledkov ziskavania zamestnancov poskytuje potrebné
informdcie pre jeho zefektiviiovanie vbudicom obdobi. Pre objektivne
zhodnotenie ziskavania zamestnancov je potrebné disponovat aktudlnymi
udajmi o zdujme uchadzadov, mnoZstve prijatych zaujemcov, ukazovatele
Gispednosti procesu ziskavania akymi moézu byt pomer uchddzadov, ktori spiiiaju

poZiadavky s celkovym poctom uchadzadov.

Zakladnym cielom procesu ziskavania zamestnancov by malo byt ziskat

potrebnych zamestnancov pri ¢o najnizich nakladoch tak aby uspokojili podnikové
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potreby Tudskych zdrojov (Armstrong, 1999, s. 443). Podstatnym je vyber
spomedzi kandidatov pri€om jeho kvalita je ovplyvnend mnoZstvom a Struktarou
uchédzadov. Samotny vyber predstavuje rozhodovanie o vhodnosti kandidata na
zéklade vopred stanovenych kritérii a informacii o fiom ziskanych z doloZenych
dokumentov a osobného stretnutia. VyZaduje si doslednu pripravu zo strany

personalistov, liniovych manazérov.

Ulohou personalistov v procese vyberu je organiza¢ne a administrativne zabezpecit
cely proces, permanentne verifikovat dokumenty doloZené kandidatmi, vykondvat
konzultaéné a poradenské &innosti, pravidelne vyhodnocovat proces ziskavania
zamestnancov a poskytovat informécie o podniku, pracovaych poziciach a
poZiadavkach. Povinnostami liniovych manazérov je zostavit a Specifikovat
poZiadavky na zamestnancov Vv zéavislosti od charakteru prace, zozndmit sa
s dokumentmi dolozenymi od kandidatov, vykonat alebo sa zGastiiovat
pracovného pohovoru ana zéklade vystupov zpohovoru a dokumentécie zvazit
mo¥nosti apodielat’ sa na rozhodnuti o prijati uchadzaca. Nevyhnutnymi krokmi
v procese vyberu je udenie kritérif vyberu pre odhadnutie Gspe$nosti zamestnanca
v pripade jeho prijatia a predpovedanie Gspeného vykonu prace o znamena
predpovedanie urditych znakov sposobilosti uchédzada na dané pracovné miesto.

Proces vyberu zamestnancov prebieha v Siestich fazach (Kalnicky, 2012, s. 77):
. Podanie #iadosti o prijatie a doloZenie poZadovanej dokumenticie zaujemcom.
. Verifikacia dokumentécie zo strany personalistov.
Expertné postdenie podkladov personalnym Utvarom a ich analyza.

1
2
3
4. Vyberovy rozhovor, pracovny pohovor alebo in4 metdda vyberu.
5. Vyhodnotenie a rozhodnutie o prijati.

6

Podpisanie pracovnej zmluvy po licitacii jej podmienok.

Pre realizdciu samotného rozhodnutia a vyberu z radu uchadzadov existuje viacero

efektivnych metéd. Patria medzi ne (Duda, 2008, s. 67-69):

- vyberovy rozhovor je efektivnou metddou, ktord umoZtiuje poznat® osobnostne
charakteristiky, reakcie mna situdcie, komunika¢né schopnosti zéujemcu
a zhodnotit jeho nadSenie pre pricu a inteligenciu. Rovnako umoziiuje

informovat uchadzada podrobnejsie o praci a podniku. Rozhovor mobZe byt
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neStruktirovany alebo S§trukturovany, stresovy alebo zamerany na rieSenie
problému, rozhovor vo dvojici alebo s viacerymi zastupcami podniku pripadne
skupinovy. Ddélezitymi faktormi pocas rozhovoru su charakteristiky uchadzada,
situdcie a taktieZ hodnotitel’é, pricom metdda rozhovoru prebieha vo fazach
ktorymi sG priprava, nadviazanie kontaktu, transfer informacii, ukond&enie
rozhovoru a jeho vyhodnotenie.

dotaznik patrf k metoédam zameranym na ziskavanie dopliiujicich informacii
o uchadzacoch. Pravdivost apouzitelnost dotaznika zavisi od $tylizovania
otdzok atie podmietiuji jeho vypovedaciu schopnost. Otdzky by mali byt
zrozumitelné a jasné, veduce k objektivnej odpovedi a nie podstvat Ziaduce
alebo neziaduce vyjadrenie a mali by sa tykat’ ponukanej pracovnej pozicie.
Zivotopis odréza Zivot uchidzaca aradi sa medzi najfrekventovanejsie
vyuzivany zdroj informdcii o zéujemcovi. Poskytuje struény prehPad S$tadia
avedomosti nadobudnutych vo vzdeldvacom procese, praxe, ktort uchadza¢
ziskal vz popri étﬁdiu, ¢o sa zvy€ajne hodnoti velmi pozitivne, pracovnych
skusenosti, schopnosti uchddzada ktorymi st napriklad znalost’ cudzich jazykov,
pocitatové zruénosti ainé, avneposlednom rade informacie o zdujmoch
uchadzada. Zivotopis preto ulahduje posudzovatelovi ziskat predstavu
o uchadzacovi a jeho celkovych predpokladoch pre vykon profesie (Kalnicky,
2012, s. 80).

testovanie znamend S$tandardizovanu komparaciu viacerych uchidzadov na
zaklade vystupov z testov, ktoré mdZzu byt inteligenéné, zamerané na schopnosti
uchadzadov, osobnostné testy ainé. DéleZitym predpokladom pre validitu
testovania je jeho reliabilita, teda spolahlivost, ktord vyjadruje spolahlivost
vysledkov, validita predstavuje uroven presnosti vyhodnotenych tdajov
a objektivita hodnotitel'a a testovania voéi testovanym (Kachiidkova, 2003, s.
102)

assessment centrd predstavuju evaludciu kandidatov na zéklade niekolkych
stretnuti a skupinovych rieSeni r6znych wGloh za pritomnosti komisie, ktora
nasledne spravanie jednotlivych uchddzacov vyhodnocuje (Torrington et al.,
2002, s. 202). Uchédzadi riesia rézne hlavolamy, problémy, zataZové situécie,

zuCastiuju sa manazérskych hier, skupinovych diskusii alebo st ntteni
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k sebaprezentcii. Tato metéda sa v sicasnosti pokladd za najobjektivnejsiu
a zarovefi za asovo najnaro¢nejSiu a prave z uvedeného ddvodu ju vyuZivaju
najmi vi&sie spolocnosti (Kachiidkova, 2003, s. 104)

referencie poskytuji informécie o kandidatovi a jeho vlastnostiach a m6zu tieZ
obsahovat’ dévody odchodu z predchadzajiiceho zamestnania. Dodéavaju tiez
udaje o dizke pracovného vzfahu, nédzov apopis pracovnej pozicie, platové
zaradenie, absenciu acelkovy pristup kpraci. Okrem referencii od
predchadzajtcich zamestndvatelov je moZné vyuZit aj osobné referencie od
rodiny, priatelov azndmych, ktoré su vSak pokladané za menej objektivne
a nestranné.

typologické diagnostika vychadza z charakteristickych vlastnosti ¢loveka akymi
su vlastnosti charakterové ako talent, povahové érty a predpoklady a fyzickych
ako tvar avelkost hlavy, &ty tvare, ruky ainych asti tela. Pri zohladneni
oboch typov vlastnosti je mozné efektivnejSie uréit povahu, predpoklady
k vykonu urditej profesie ale aj chorobnost apod. (Kachiidkova, 2003, 105-
106).

Procesu vyberu zamestnancov je potrebné neustdle inovovat aby bol neustile

efektivny a zabezpeGil tak ndjdenie vhodnych kandidatov na otvorené pozicie tak

aby splitiali kritérié.

1.9

Rozmiestnovanie zamestnancov

Systém rozmiesttiovania zamestnancov a jeho procesy priamo nadvazuju na ich vyber

aje kPaovym pre budovanie pracovného potencidlu spolo¢nosti. Spravna alokacia

I'udskych zdrojov sa v8ak nie vZdy tyka iba novych zamestnancov ale naopak zahffia aj

mobilitu stlych zamestnancov a ich prestivanie a zmeny pracovnych pozicii v zévislosti

od potrieb spolo¢nosti a ich nadobudnutych skusenosti.

Vo vieobecnosti moZno proces rozmiestiiovania zamestnancov rozdelit' na nasledovné

kroky (Kachiidkova et al., 2011, s. 107-11):

Prijimanie zamestnancov
Adaptacny proces

Zmena a ukon&enie pracovného pomeru
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Prijimanie zamestnancov suvisi s po¢iatoénou fazou pracovného vztahu a s prichodom
nového zamestnanca z externého prostredia. Spravidla zadina obojstrannym podpisanim
pracovnej zmluvy, vktorej si blizie Specifikovane podmienky vykonu pracovnej
ginnosti akymi st druh, miesto vykonu, defi ndstupu a mzdové podmienky a iné, Novy
zamestnanec musi byt nasledne zaradeny do personalnej evidencie, s &im su spojené

dalgie administrativne tikony (Kalnicky, 2012, s. 84- 85).

Adaptécia novych zamestnancov predstavuje proces, pri ktorom je novy zamestnanec
uvedeny do pracovného prostredia podniku, obozndmeny s pracovnym kolektivom, a
podmienkami vykonu prace. Adaptaciou sa tiez rozumie postupné zvykanie si na vietky
aspekty tak aby sa v ¢o najkratSom Case maximalizoval pracovny vykon novo prijatého
zamestnanca, boli vytvorené vzfahy so spolupracovnikmi a aby bol vybudovany pocit
spolupatri¢nosti a lojalnosti k spolo¢nosti. Proces sa teda sklad4 s pracovnej, socialne;

adaptécie a adaptacie na kultiru spolo¢nosti (Kachtidkova et al., 2011, s. 110).

K zmene pracovného pomeru v ramci existujuceho pracovného vztahu dochadza
v podniku, ktory cielene buduje arozvija T'udské zdroje a preto vytvara priestor pre
povyenie zamestnancov. PovySenie je moZné iba ak je dlhodobo kladeny ddraz na
vzdelavanie arast potencidlu aktudlnych zamestnancov tak aby boli ich schopnosti
vyhovujice pre naplnenie pozadovane pozicie. Ojedinele sa vyskytuje aj presunutie
zamestnanca na niz&iu poziciu zd6vodu nedostatoéného pracovného vykonu

(Kachiidkova et al., 2011, s. 117).

Personilny manaZment musi byt nutne pripraveny aj na &innosti  stvisiace
s uvoltiovanim zamestnancov, ktoré moZe byt spdsobené odchodom zamestnanca
7 vlastného rozhodnutia alebo do déchodku, prepastanim, Gmrtim zamestnanca alebo
zénikom spolo&nosti. Pracovny pomer moZe skonit dohodou oboch stran, vypovedou
7o strany zamestnanca alebo zamestnavatela, okamZitym skondenim pracovného
pomeru pre zavazny dovod, skondenim uplynutim doby na ktord bol pracovny vzt'ah

dohodnuty alebo v skuobnej dobe.

1.10 Vzdelavanie, rozvoj a riadenie kariéry zamestnancov

Potreba neustaleho rozvoja a zvySovanie kvalifikaénych predpokladov zamestnancov je

podmienené sidasnym podnikatel'skym prostredim a vyraznymi zmenami v spolo¢nosti.
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Uvedomovanie si nevyhnutnosti riadit’ kariérny rast svojich zamestnancov napoméha
podnikom v ziskavani konkurenénych vyhod. Ide o proces adaptovania sa na zmeny
pracovného spravania, vedomostnej Urovne, schopnosti, motivicie a zru¢nosti
zamestnancov roznymi metodami udenia a osvojovania. Ciefom vzdelavacieho procesu
je zvySovanie vykonu, konkurencieschopnosti, sebarealizacie a spokojnosti
zamestnancov uspor Casu andkladov. Podnikové aktivity zamerané na vzdeldvaci
proces zahffiaju adaptdciu, prehlbovanie kvalifikicie a doSkolovanie, rekvalifikdciu

a preSkolenie (Kachiidkova, 2003, s.120).

V procese vzdeldvania je nutnost'ou najskor zadefinovat’ edukacné potreby, ktoré musia
vychadzat z potrieb firmy rovnako ako zamestnanca. Potreby firmy je moZné pribliZit
na ziklade analyz o $truktire, programe, zdrojoch spolo¢nosti, informaécif o trhu pricom
je nutné zohladnit’ vyvojové tendencie. Co sa tyka potrieb zamestnanca tieto sa daja
definovat na zéklade analyz konkrétneho pracovného miesta, ¢innosti a pracovnej

néaplne (Kalnicky, 2012, s, 119).

Dalsim krokom je planovanie samotného vzdelavacieho procesu ktory zahfia &iastkové
dinnosti ktorymi st zmapovanie vychodisk, priprava vzdelavania a samotnd realizicia.
V tomto kroku sa uréi obsah edukaéného programu, cielova skupina, dizka, metdda,
spdsob vzdeldvania ako aj ukondenie a o€akévané vysledky. Po podrobnom naplanovani
jednotlivych &innosti je taktiez nevyhnutnostou vyber spravnej metddy. Vzdelavanie
mdZe prebiehat’ pocas vykonu pracovnej ¢innosti na pracovisku alebo mimo pracoviska.
V sudasnosti sa najviac vyuzivaju metddy sebavzdelavania, koudovanie, mentoring,
edukdcia pomocou elektronickych médif, kurzy, prednasky, semindre, cviCenia,

Skolenia, workshopy, exkurzie, rotacia, stdZe a mnohé iné (Kalnicky, 2012, s. 128).

1.11 Hodnotenie, odmenovanie a motivacia

Hodnotenie pracovnikov predstavuje jednu z kPucovych dinnosti riadenia Tudskych
zdrojov. Jej podstatou je Struktirovany popis silnych a slabych stranok zamestnanca
s cielom zvySenia jeho vykonu. MoZe prebiehat’ neformalnou alebo forméalnou formou
amdze byt taktieZ prileZitostné alebo pravidelné a planované. K jeho vykonaniu je
ddlezitym poznat Grovei a vysledky préce, ktoré st na zéklade nastavenych kritérif
nasledne podas hodnotiaceho pohovoru so zamestnancom komunikované. Pocas

hodnotiaceho pohovoru méZe hodnoteny pracovnik poskytnit spétna vizbu
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a pripomienky. Nasledne je prijaty zdver, videdlnom pripade obojstranny suhlas

s vysledkami vratane zlep$ujicich ndvrhov (Duda, 2008, s. 76).

Hodnotitefom by mal byt priamy nadriadeny, ktory poznd vykon a spravanie svojho
podriadeného a preto je taktieZ schopny zvolit’ spravny spdsob hodnotenia tak aby ho
hodnoteny prijal. Je potrebné zohladnit’ v8etky hodnotené kritéria objektivne aby sa

predislo subjektivnej deformacii (Kalnicky, 2012, s. 106).

Spolo¢nosti v sudasnosti pouzivaji vo velkej miere aj metddy sebahodnotenie,
hodnotenie nezavislym externym hodnotitelom, hodnotenie spolupracovnikmi,
podriadenymi alebo aj zdkaznikmi. Metédami hodnotenia si aj hodnotiace stupnice,
hodnotenie kI'idovych udalosti, pri¢om v zavere hodnotiaceho procesu je odportidané

pripravit hodnotiacu spravu ( Duda, 2008, s. 86- 87).

Hlavnym cielom hodnotiaceho procesu je dosiahnutie zlep$enia vykonu, motivovanie
b

zamestnancov, vyjadrenie spokojnosti s vykonanou pracou a nastavenie d’al§ich ciel'ov.

Beznou sucastou hodnotiaceho pohovoru je motivovane aodmena zamestnanca.
Motivovanie v pracovnom procese predstavuje vonkajSie pdsobenie nadriadenym na
zamestnancov v snahe vyvolat vndtorné pohndtky k vykonu pracovnej &innosti.
S motivovanfm Uzko stivisia motivy, stimulacia a stimuly (Kachtidkova, 2003, s. 157).
Nakolko vkazdej spolo¢nosti pracuje rdzne spektrum zamestnancov, ktorych
preferencie sa vo velkej miere li$ia musia spolo¢nosti aplikovat’ systém odmefiovania,
ktorého sticast'ou je zhodnotenie priorit a vyber vhodnej formy odmeny. T4to mézZe byt
pefiazna vo forme jednorazovych prémii ¢i bonusov alebo dlhodobého navySenia mzdy,
nepetiaZna ako napriklad sporenie, pdZicky, thrada telefonnych vydavkov a iné. Okrem
tychto dvoch zékladnych druhov existuje aj dal$ia forma nepefiazného odmetiovania
v podobe sluzobného vozidla, bytu alebo inych benefitov ako zamestnanecké akcie,
preplacané vzdeldvanie, zlavy na podnikové produkty a iné (Kachtidkov4 et al. 2011, s.

187).

1.12 Vztahy na pracovisku, kultira a pracovny zivot

V kazdom podniku moZno hovorit' o formalnych aneforméalnych vztahoch, ktoré
ovplyviiujui kaZdodenné ¢innosti. Formalne vztahy vychadzaju z organizaénej $truktlry

a hierarchie a uréuju podriadenost’ a nadriadenost’ medzi jednotlivymi zamestnancami.
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Mozno hovorit aj o neformdlnych vztahoch, ktoré vznikaji Uplne prirodzene tak ako
v kazdom spoloenstve, kde medzi sebou Fudia komunikujd na pravidelnej baze. Okrem
toho su dolezité aj vztahy kexternym ¢initelom, akymi st obchodni partneri,
konkurencia, zdkaznici & iné institacie ovplyvilujiice innosti spolo¢nosti. Pre utvaranie
pozitivnych pracovnych vztahov st zésadnym predpokladom priaznivé pracovné
podmienky asnimi spojend kvalita pracovného Zivota. Tie vymedzujl komplexny
priestor v ktorom dochédza medzi zamestnancami, partnermi a zdkaznikmi k vzdjomnej
interakcii. Patria sem pracovny &as, pracovné prostredie, bezpedénost’ a ochrana zdravia
pri préci, hodnoty a v neposlednom rade aj podnikov kultira (Kachtidkova, 2003, s.

170).

Pracovny as si kazda spoloénost’ dokéaZe v rémei zékonom stanovenych noriem upravit
podla potrieb ako svojich tak aj zamestnancov. Toto nastavenie vychddza ztypu
vykondvanych &innosti, zaradenia pracovnika v ramci spolo¢nosti, charakteru
podnikatel’skej &innosti. V sucasnosti dochadza v modrenych firmach k zdsadnym
zmenam v dizke a spdsobe rozvthovania pracovného casu s prihliadnutim na potreby
pracovnikov. Trendom je praca z domu, ktord umoZiituje zamestnancom jednoduchsie
zladit pracovny a sukromny Zivot a prispieva tak k budovaniu rovnovahy nevyhnutnej

pre podéavanie dlhodobo vyrovnaného vykonu (Kalnicky, 2012, 176).

Suhrn fyzikalnych a socidlno-psychologickych faktorov pdsobiacich na zamestnanca
v dase vykonu price sa nazyva pracovné prostredie. Faktormi su napriklad osvetlenie,
farebné uprava, hiuk & vibrécie, Cistota a ine. Vietky tieto na prvy pohPad nepodstatne
aspekty vyrazne ovplyviuji ako sa zamestnanci na pracovisku citia a preto aj tato
oblast’ prechadza v poslednom desatroci vyznamnymi zmenami, kedy zamestnavatelia
prispdsobuji kancelarske, vyrobné ain¢ pracovné miesta tak, aby bolo motivovali
zamestnancov a prispievali k ich pohode na pracovisku (Kachiidkova et al., 2011, s.

193).

O ochranu zdravia a bezpeénost musia zamestnavatelia dbat’ na baze pravidelnych
kontrolnych opatreni, ktoré st vyZadované zékonom. Mali by dbat na realiziciu
opatreni  odstrafiujicich pri¢iny ohrozenia Zivota azdravia zamestnanca. Vo veci
ochrany sa li§ia predpisy podla typu vykonavanej ¢innosti, zmennosti ¢i zodpovednosti

vyplyvajlicej zpracovného zaradenia, Podnik musi preventivne nepriaznivym
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podmienkam predchadzat, pracovné podmienky podrobovat pravidelnej kontrole
a v pripade zistenia nestladu s pozadovanym stavom bezodkladne vykonat népravu.
Naopak zamestnanci by sa na pracovisku mali spravat’ v sulade s pracovnymi postupmi,

pokynmi a platnymi predpismi (Kalnicky, 2012, s. 174).

Podnikova kultira predstavuje hodnoty, ktoré vnimané v spolo¢nosti a podla ktorych
spolo¢nost kond. Odborna literatira charakterizuje podnikovi kultGru ako systém
predpokladov, predstav a noriem, ktoré si v podniku vSeobecne platné, zamestnancami
rovnako vnimané a maji vyrazny vplyv na ich konanie, uvaZovanie a vystupovanie.
(Duda, 2008, s. 21) Pri pohlade z vonku sa prejavuje ako urcity druh spolodenského
kontaktu zamestnancov, v zdielanych zvykoch, tradiciach, prejavoch, obliekant,
materidlovom vybaveni apod. tieto sa nésledne stdvaju vzorom pre novych
zamestnancov. Zaklad pre podnikovad kultGru vytvaraji vychodiskd manaZmentu
apostoje k Zivotnému prostrediu, Casu, realite, pravde, kl'udskej spolocnosti,
medziludskym vztahom. Z nich sa odvijaju zésady, Standardy a pravidld podstatné pre
budovanie podnikovej kultdry. Jej formovanie ovplyviiuju historicky vyvoj spolo¢nosti,
manaZérske $tyly, spOsob rieSenia problémov a celkové konanie manaZérov ako aj
zamestnancov. Nakol'’ko kultira spolo¢nosti posobi na vSetky podnikové aktivity ma
zasadné miesto aj v persondlnom riadeni a najmé v persondlnej politike spolocnosti. Jej
uplatiiovanie zretePne odkryva preferované hodnoty. Pozitivne orientované hodnoty
a zékladné priority st vyznamnym stimulaénym nastrojom, ktory ovplyviiuje spravanie

a vysledky zamestnancov v nadvédznosti na ciele podniku (Duda, 2008, s. 24).

Zhffiajic nadeprané poznatky mozno konStatovat, Ze postavenie persondlneho
manaZmentu v podniku v su¢asnej dobe nadobtda stale vadsi vyznam pri jeho riadeni.
Dobre nastavend personalna politika umoZiiuje efektivne napiiianie stratégie podniku
a dosahovanie jej cielov. Nevyhnutnou sucastou kazdej spolo¢nosti je preto spravne
fungujice persondlne oddelenie schopné efektivne vyhladavat’ ariadit’ Iudské zdroje.
Produktivaym riadenim je moZné dosiahnut nielen uspokojenie potrieb podniku
vzhladom na pracovné sily, ich dostatoént kvalifikovanost, stabilitu a vykonost ale aj

spokojnost’ a dostatoénu Uroveri motivacie zamestnancov tvoriacich najpodstatnejsiu

hodnotu.
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2 ANALYZA SUCASNEHO STAVU

2.1 Charakteristika vybranej spolocnosti

Nakolko pre Gdely tejto diplomovej prace si spoloénost Zelala ostat anonymizovana
nebude v nej uvedeny jej nédzov. Pravna forma je spoloénost’ s ruéenim obmedzenym
abola zaloZend 29.9.1997, v roku 2017 oslavila 20. vyrocie vzniku. Sidli v Bratislave

mimo uFdieho centra a hlavnymi podnikatelskymi ¢innostami s

- prendjom a leasing tovaru

- nékup tovaru za Gidelom jeho predaja konecnému spotrebitel'ovi

- nékup tovar za G&elom jeho predaja inym prevadzkovatelom Zivnosti

- sprostredkovatel'skd ¢innost

- poskytovanie tverov z vlastnych zdrojov

- faktoring

. &nnost samostatného finandného agenta v sektore poistenia alebo zaistenia

- reklamné a marketingové sluzby

- poskytovanie spotrebitel'skych Gverov bez obmedzenia rozsahu poskytovania
spotrebitel'skych tiverov

- &nnost podriadeného sprostredkovatel'a poistenia

Statutdrnym orgdnom spolodnosti st dvaja konatelia a na zéklade plnej moci ju okrem
nich zastupuju dvaja prokuristi. Patrf medzi najvyhladévanejsie leasingové spolocnosti
na trhu ato najmé v segmente luxusnejiich vozidiel a prémiovych znadiek. V rdmci
prengjmu pontika Siroké portfolio finanénych sluZieb a vdaka svojmu proklientskému
pristupu, ich kvalite a komplexnym rieSeniam si ziskala mnoho spokojnych klientov a
ich déveru. Inovativnymi projektmi a zdravym dravym spdsobom sa jej dlhodobo dari
udrZovat si v rAmei svojho pola pdsobenia vediice miesto na trhu , efektivne budovat
znatku, upevitovat lojalitu a vernost nielen svojej klientskej zdkladne ale aj

obchodnych partnerov a zamestnancov.

2.2 Organizacna Struktira

Spoloénost’ aktudlne zamestndva tridsat’ Sest zamestnancov, preto sa radi medzi mensie

a7, stredné podniky. Pre svoju velkost' si mnohé pozicie kumulované a organizacna
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Struktire nie je zlozitd. NavySe ma spolo¢nost’ matersku pobocku v Prahe, kde su
sustredené aj niektoré oddelenia a ekonomické ¢innosti ako Gc¢tovnictvo a kontroling ale
aj persondlny ttvar. Materskd spoloénost zamestndva priblizne osemdesiat

zamestnancov.

Spoloé¢nost’ sa vd’aka svojej velkosti poklada a prezentuje ako takmer rodinna firma, nie
v8ak pre formdalne vztahy a pribuzenstvo ale naopak pre silné a priatel'ské neformalne

vzt'ahy,

Obrazok ¢. 1: Organiza¢na Struktira

'Sprévneoddelenie ‘ ' Team leadri ! ] Juniori

’Obchodne‘ oddelenie ' Team leadri . Seniori Juniori

"rojektové oddelenie

IT oddelenie

Dddelenie uverového!
rizika (kreditné)

Jddelenie financovania
dealerov a poistenia §

Prokuristi a konatel

Sekretariat !

Zdroj: Vlastné spracovanie

2.3 Zamestnanci

Zamestnanci si zorganizovani v siedmych oddeleniach ktorymi su spravne, obchodné,
projektové, kreditné, oddelenie financovania dealerov a poistenia, IT a sekretariat.
Kazdé oddelenie ma svojho vediceho, tzv. team leadra, ktory vede team seniorov
a juniorov, pri¢om juniori su spravidla Studenti vysokych $kdl a pracuju na dohodu
o brigadnickej praci Studenta. Takychto Studentov je aktudlne v spolocnosti sedem,
zvy$nych dvadsat’ osem zamestnancov pracuje na trvaly pracovny pomer. Vynimkou je

Specificka pozicia kontrolného organu pre matky na materskych dovolenkéch, ktorym
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je umoZnené pracovat’ z domu a ich pracovny &as je v poéte desat’ hodin tyzdenne. Tato

pozicia je v sudasnosti taktieZ obsadena.

Najvadsimi oddeleniami si spravne a obchodné. Na spravnom oddeleni pracuje spolu
¥trnast zamestnancov, na obchodnom dvanast. Ostatné oddelenia si obsadené jednym

pripadne dvoma zamestnancami.

Obchodnik na obchodnom oddeleni je zodpovedny za uzatvorenie novej zmluvy
po&inajic vytvorenim ponuky pre zakaznika, jej konfiguracie podla poziadaviek azZ po

podpis zmluvy.

Pred podpisom zmluvy je samozrejme nutné aby oddelenie Gverového rizika zhodnotilo

bonitu klienta a vyjadrilo sa k podmienkam financovania.

Podpisand zmluva musi prejst’ procesom jej aktivacie, na ktorom pracuje zamestnanec
aktivaéného oddelenia. Jeho wlohou je skontrolovat vSetky naleZitosti, spravnost

podpisu a sprocesovat’ zmluvu v systémoch.

Spravne oddelenie spravuje uZ existujice zmluvy a poskytuje poradenstvo klientom
v réznych oblastiach. Okrem toho kontroluje platobnti moralku klientov a riesi pripadne

problémy s vozidlom, thradami atd’.

Poistenie a nastavenie jednotlivych produktov mé na starosti projektové oddelenie

v spolupréci s IT, ktoré sa stard aj o fungovanie vSetkych systémov.

Oddelenie financovania dealerov spravuje financovanie obchodnych partnerov,

takzvanych dealerov.

Sekretariat plni podpornt funkciu pre ostatné oddelenia v podobe spracuvania

kore$pondencie a rieSenia zdkladnych otdzok klientov.

Miera fluktudcic zamestnancov v spolo¢nosti je velmi nizka, za poslednych pét rokov
sa rozhodli pre odchod iba traja znich, o moZno oddévodnit tym, Ze su vnej
vychovavani od $tudentskych &ias a uz od po&iatkov pracovného vzt'ahu si k nej budujt

dobré vzt'ahy a lojalitu.

42




2.4 Aktuilny stav systému riadenia Pudskych zdrojov

Objektom diplomovej prace je anonymizovand spolo¢nost’ a predmetom je sktimanie
systému Pudskych zdrojov a persondlneho riadenia. Analyzu aktudlneho stavu som
vykonala na zédklade dotaznikového Setrenia a prieskumu, ktoré mi umoZnili zistit
nazory jednotlivych pracovnikov na réznych stuptioch riadenia. Opierajic sa o dotaznik
a vlastné skumanie situacie v spolo¢nosti vykonané pozorovanim som sa nasledne
rozhodla zostavit' aj analyzu slabych stranok, ktord mi poskytla ddlezité informdcie pre

formulovanie zlepSujtcich navrhov.

Okrem dotaznikového Setrenia som mala moZnost vykonat aj velmi autenticky
prieskum nakolko si je samo vedenie skumanej spoloénosti vedomé velkych
nedostatkov v personalnej oblasti a umoznilo pripravu a realizaciu projektu, do ktorého

st zapojeni v8etci zamestnanci. Tomuto projektu venujem celt jednu podkapitolu.

2.5 Personalny utvar vo vybranej spolocnosti

Persondlny Gtvar v skimanej spolo¢nosti je aktudlne zastupeny iba jednym
zamestnancom, ktory zastreSuje Cinnosti spojené sriadenim Pudskych zdrojov ako
v pobodke na Slovensku tak aj v Ceskej republike. Nakol'ko obe spolo¢nosti majt spolu
priblizne sto dvadsat’ zamestnancom nie je moZné naplitiat’ vietky ulohy a funkcie tak
ako je to nevyhnutné. Mnohé¢ iastkové Glohy st pridelované aj d’alsim zamestnancom.
Ide najmé o organizovanie timbildingovych aktivit, riadenie vyberového procesu, on

boarding novych zamestnancov, personélne a hodnotiace pohovory.

Délezitym je tieZ spomentt, Ze tento zamestnanec bol vybrany na poziciu HR manazéra
pred rokom abol premiestneny ziného pracovného miesta. Nakolko ani
v predchadzajucom obdobi nebolo spravovanie personalnej politiky v spoloénosti
prioritou musi teraz vytvarat mnohé podklady a koncepty tplne od zadiatku, napriek
tomu, Ze spolo¢nost’ funguje uz viac ako dvadsat’ rokov. Pri preradeni na novti poziciu
mu boli odovzdané iba zdkladné informdcie, nezddastnil sa Ziadneho 8kolenia ani
tréningového programu. Pozitivom tohto rozhodnutia viak je vyber z radov vlastnych
zamestnancov, vd’aka ¢omu vybrany zamestnanec spolo¢nost’ dobre pozna rovnako ako
jednotlivé procesy, svojich spolupracovnikov, atmosféru, vztahy, kultiru &i vizie a jej

smerovanie,
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Od zadiatku roka 2019 vedenie spoloénosti na problematiku riadenia 'udskych zdrojov
zadalo klast zvy$eny doéraz. Dovodom bola vysokd fluktudcia zamestnancov v Ceskej
pobocke, dlhodoby stav nespokojnosti zamestnancov, nedostatok kvalitnej pracovne;
sily, problémy pri prijimani novych zamestnancov najméi pre nedostatocny zaujem
opricu v spolotnosti, stile Castejdie sa vyskytujuce zdvazné zdravotné problémy

u pretazenych zamestnancov a stagndcia v personalnom riaden.

V stvislosti s menovanymi problémami sa uskutodnilo niekolko zasadnych stretnuti
vedenia oboch pobodiek a bol vytvoreny koncept projektu, ktorého hlavnou tllohou je
odhalit pdvod problémov, vytvorit doposial’ neexistujicu stratégiu udskych zdrojov,
apracovat na odstrdneni pri¢in uvedenych problémov. Hlavnymi bodmi projektu je

zistovanie:

1. Ako vnimaju zamestnanci svojho zamestnavatel'a, prostredie, pracovné podmienky

a vztahy na pracovisku.

2. Co si myslia o podnikovej kultare, internej komunikdcii, vedeni spolo¢nosti a vedent

jednotlivych oddeleni.
3. Ako si zamestnanci predstavuju idealny stav. Co vlastne zamestnanci chc.
4. Ako sa k poZzadovanému dopracovat’.

Uvedeny projekt bol spusteny vo februdari a ako pilotny ma trvat’ jeden rok.

2.6 Funkcie a kvalita ich plnenia

HR manaZér vybranej spolo¢nosti aktudlne plni najmé administrativne funkcie riadenia
Tudskych zdrojov, ktorymi st vedenie personalnej agendy, spracovavanie dochadzok,
miezd, priprava dodatkov a sledovanie zakonov tykajucich sa Fudskych zdrojov. Svoju
pracovnd &innost’ vykonéava primarne v Ceskej republike s nepravidelnymi sluZzobnymi
cestami na Slovensko. Tieto sa konaju pribliZne raz za tri mesiace a vicSinou su spojene

s inou administrativnou ulohou ako napriklad podpisovanie dodatkov k zmluvam.

Aktudlne viak pracuje spolu snajvy$$im vedenim na priprave stratégie Tudskych
zdrojov, ktord mé zabezpedit zosuladenie persondlnej stratégie so stratégiou podniku.

Prebieha proces pripravy analyzy pracovnych miest, tloh apovinnosti pracovnikov
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jednotlivych oddeleni a analyza trhu prace. Na zaklade vystupov z analyz nésledne bude

planovanie potreby zamestnancov.

Vel'ké zmeny s planované aj v oblasti vyberu zamestnancov nakol’ko bolo doposial’ ich
ziskavanie a vyhladavanie plne v rukich inych zamestnancov, ktori riadili vyberovy
proces od kontaktovania kandidata cez prijimaci pohovor aZ po prijatie do zamestnania

a zaSkolovanie.

V hodnoteni ariadeni pracovného vykonu nemd spolo¢nost zavedend formaélnu
$truktaru  ahodnotiace pohovory prebiehaji formou neformélneho rozhovoru

s nadriadenym, z ktorého vSak pracovnik neziska ziaden hmatatelny vystup.

Vo vzdeldvani ma spolo¢nost apersondlny utvar rovnako velké medzery.
Zamestnancom je umoznené $tudovat’ anglicky a nemecky jazyk na pracovisku priéom
st lekcie hradené plne zamestnavatelom a véc¢§ina z nich prebieha v ramci pracovného
dasu. Okrem tohto typu vzdeldvania vSak spoloénost nedisponuje Ziadnym katalégom
Skoleni, zamestnanci nemaji vlastny rozpocet, ktory by na cielené vzdelédvanie mohli

vyuzit' a ani jednoznadéne pripraveny plan rozvoja na svojich poziciach.

Problematika motivacie a odmetiovania je v si¢asnosti v spolo¢nosti vnimana najmé
cez medziroéné zvySovanie miezd a poskytnutie sluZobného vozidla aj na stkromné

ucely vedicim zamestnancom.

Starostlivost a formovanie pozitivaych vztahov na pracovisku spoéiva v realizacii
rbznych opatreni socidlnej politiky zamestndvatela, zdravotnej starostlivosti
a formovanie neformalnych vztahov na pracovisku vo forme budovania oddychovych
zOn pre zamestnancov, priestorov na cviCenie, zriadenie $pecidlneho poistenia pre
pripad zévaznych zdravotnych problémov, organizacia spoloénych posedeni alebo

rafiajok.

2.7 Dotaznikové skiimanie

Analyza stéasného stavu riadenia Pudskych zdrojov v spoloénosti je vykonand najmé
na zaklade realizovaného dotaznikového skiimania. Pre tito metédu som sa rozhodla
najmi preto, Ze verim, Ze je pre ziskanie informacii najvhodnej§ia pretoZe poskytuje
informacie priamo od zamestnancov podniku, ktory je predmetom skimania. Okrem

toho je dotaznik anonymny vd’aka ¢omu pokladam poskytnuté data za relevantné,
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pravdivé a aktualne. Zucastnili sa, vzhl'adom na vel'kost’ spolo¢nosti, vSetci zamestnanci
anonymnym  vyplnenim elektronicky S$ireného dotaznika, ktory bol nasledne

spracovany a jednotlivé otazky prehl'adne V'yhodnotené.

Dotaznik, ktory je prilohou &. 1 tejto prace, obsahuje 33 otazok, z ktorych vécsina je
zatvorenych pre objektivnejSie vyhodnotenie odpovedi. Pre niektoré oblasti som zvolila
Skalovanie. Otazky mozno rozdelit' do niekol'kych oblasti zameranych na vzdeldvanie
arozvoj, hodnotenie a motivovanie, vztahy akomunikéacia, personalna politik,
naborova a analyticka ¢innost. Jeho vyplnenie zabralo zamestnancom od 15 do 25
minat. Cielom dotaznika bolo odhalit’ slabé stranky systému riadenia 'udskych zdrojov

a postoje zamestnancov voéi personalnemu riadeniu ako takému.

Na zéklade uvodnych otazok konStatujem, Ze vécSina zamestnancov pracuje
v spolo¢nosti dlhodobo, az §trnast’ z nich viac ako desat’ rokov. Desat’ z nich v rozmedzi
od pat’ do desat rokov a zvySnych dvanast kratsie ako pét’ rokov pricom vsak ani jeden

z0 zamestnancov nie je v spolo¢nosti kratSie ako rok.

Graf & 1: Dizka pracovného pomeru

® pocet zamestnancov

menej ako 1 1-5 rokov 5-10 rokov 10 a viac
rok rokov

Zdroj: Vlastné spracovanie

V7

Najvacsimi oddeleniami spolocnosti su spravne aobchodné, ostatné oddelenia su

zastupene vyrazne niz§im poctom zamestnancov.
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Graf ¢. 2: Oddelenia

® Spravne

m Obchodné

u Projektové

miT

® Oddelenie financovania dealerov
B Oddelenie uverového rizika

= Sekretariat

Zdroj: Vlastné spracovanie

Tretia otazka zamerana na troven l'udskych zdrojov v spoloc¢nosti odhalila, Ze tato je
zamestnancami z va¢Siny vnimana velmi kriticky a negativne. Az devét znich sa
vyjadrilo, Ze je zla, dvadsatdva oznacilo Groven za podpriemernt a iba Styria si myslia,

Ze je priemerna pri¢om Ziaden zo zamestnancov neoznacil odpoved vysoka.

Graf &. 3 Urove riadenia Pudskych zdrojov

m Vysoka
¥ Priemernd
I Podpriemerna

AF]

Zdroj: Viastné spracovanie
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Odpovede na Stvrtd otazku dotaznika jednoznacne preukézali zamestnancami vnimanu
nizku Groven vykonavanych personalnych ¢innosti v podniku. Najviac z nich oznacilo,
Ze su Cinnosti priemerne alebo podpriemerné spravované. V kategérii zla uroveil je
taktiez mnoho z nich av8ak zopar respondentov oznacilo troven ¢innosti za dobru. Len
vel'mi malo z nich oznacilo, Ze je Groveil ¢innosti dobra, pri¢om ide najmé o budovanie
vztahov a konzultovanie. Uplne najhorsie sa ukazali byt personalna politika, naborova
¢innost’ a prijimanie zamestnancov a vzdeldvanie a rozvoj. Priemerne je zamestnancami
vnimané vzdelavanie arozvoj, motivovanie, budovanie vztahov, benefity, analyza
prace, administrativna ¢innost’. Vyborné hodnotenie ziskala ¢innost budovanie vzt'ahov
ako jedind takto velmi pozitivne hodnotena. NajdolezitejsSim vysledkom je vSak
skutoénost, Ze najvacsi pocet zamestnancov sa zhodol na nevyhovujucej urovni

personalnej politiky.

Graf &.4 Uroveil jednotlivych persondlnych ¢innosti
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Graf ¢.5: Nevyhnutné zmeny z pohl'adu zamestnancov

35

Zdroj: Vlastné spracovanie
Na otazku tykajucu sa najviac potrebnych zmien, ktoré by sa mali podl'a zamestnancov
v spolo¢nosti urobit’ najviac z nich odpovedalo oznacenim oblasti personalnej politiky,
¢o potvrdilo zistenie z odpovedi na predchadzajucu otazku a tato oblast’ je v spolo¢nosti
jednoznacne zanedbana. Na druhom mieste v poc¢te odpovedi bolo vzdelavanie a rozvoj
ana tretom hodnotenie a spdtnd vidzba. Najmenej respondentov sa domnieva, Ze je
nutné zmenit' oblast’ budovania vztahov, rozmiestiiovanie zamestnancov a analyzu

prace.

Odpovede na Siestu otazku ukézali, Ze zamestnanci vedia, ¢o sa na ich pracovnej
pozicii od nich ocakava. Kladne odpovedalo devitnast znich, Sestnast vyjadrilo
pochybnosti ohl'adne jednoznac¢nosti ofakéavani a ziaden z nich sa nevyjadril, Ze by

nevedel aké pracovné ¢innosti ma vykonavat'.

Podobne odpovedali zamestnanci aj na siedmu otazku, v ktorej sa vdésina, az dvadsat
jeden z nich vyjadrili, Zze pokladaju komunikaciu spolo¢nosti vo veci cielov a vizii za
jednoznaénu. Strnast’ z nich oznacdilo odpoved’ Ciastocne. Odpoved nie nebola zvolena

ani jednym z nich.
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Vo vidcSej miere zaporné odpovede na 6smu a deviatu otdzku jasne odkazujii na
nedostatoénd spéatnd vézbu a aj z toho prameniacu demotivovanost' I'udskych zdrojov.
A7 dvadsat’ sedem zamestnancov podla dotaznika nedostava hodnotenie svojho vykonu

a podobné mnoZstvo, dvadsat’ $tyri z nich sa v praci necitia motivovani.

Negativne vyjadrenia boli zaznamenané aj k otazke ¢. 10, kde oznacilo systém
hodnotenia a motivovania za nespravodlivy celkom osemnast’ zamestnancov a iba Sest’
si mysli, Ze je spravodlivy. Ostatni jedenasti sa k systému vyjadrili neutralne a oznacili

odpoved ¢iastocne spravodlivy.

Podl'a vacSiny zamestnancov v po¢te dvadsat’ osem pouziva spoloc¢nost’ na motivovanie
zamestnancov zvySovanie platu alebo iné petiazné ohodnotenie, d’alej sa snazi svojich
pracovnikov motivovat k lep§iemu pracovnému vykonu prispievanim k budovaniu
privetivej pracovnej atmosféry a blizkych vztahov na pracovisku. Dvanasti vnimaji ako

pouzivany motivator dosahovanie ispechu.

Graf ¢. 6: Motivac¢né prvky pouzivané v spolo¢nosti

® Radyl

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Spracovanie odpovedi na nasledujucu otazku, ktora a tyka preferencii zamestnancov
alebo skor prvku, ktory na nich posobi motivacne vsak ukazalo, ze vidcSina z nich

najviac ocetiuje benefity a moznosti kariérneho rozvoja. Tesne za nimi je pochvala.

Graf ¢. 7: Motivaéné prvky pdsobiace pozitivne na zamestnancov
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Zdroj: Vlastné pracovanie
V dalsich uzatvorenych otdzkach zamestnanci vyjadrili, Ze na pracovisku prevlada
dobra atmosféra a vzt'ahy su dobré, ¢o si mysli 65,7% z nich v pocte dvadsat’ tri, zvySni
pokladaju vztahy a atmosféru za ciastocne dobré. Podla vyjadreni nadriadeni
pracovnici dbajui na pozitivne pracovné prostredie, kladni odpoved oznacilo az 80%

v pocte dvadsat’ osem zamestnancov.

V otazkach vzdelavania zamestnanci kriticky hodnotili $kolenia, pretoze az 23% sa
vyjadrilo, Ze o 8koleniach a 54,2% z nich tvrdi, Ze mozZnosti zvySovat’ si kvalifikaciu v
rdmci svojej pozicie nie su. 22,8% o Skoleniach nemé informaciu aiba mald cast
v pocte osem oznacila, Ze Skolenia pre danu poziciu spolo¢nost usporaduva. Tieto su

vSak dvadsiatimi dvoma zamestnancami pokladané za neuzito¢né.

Az zarazajuco takmer jednohlasne sa zamestnanci vyjadrili, Ze neeviduji zmeny
v personalnej oblasti, kde zaporne odpovedali tridsat’ dva z nich a iba traja oznacili, ze

vnimaju ¢iasto¢né zmeny.

Z celkového poctu zamestnancov odpovedalo, Ze ma moznost konzultovat’ pracovné

otazky 19 zamestnancov, tieto konzultacie poklada za prinosné Sestnast’ z nich.

51



Benefity a socidlny systém pokladaju respondenti za nedostatoény, az dvadsiati Styria sa
vyjadrili zdporne. DalSich jedendst zamestnancov oznacilo tito oblast za ciastocne
dostato¢nu. K vyuzivaniu benefitov uviedli, Ze je ich vyuzivanie spravodlivo umoZnené

v8etkym, takto odpovedalo dvadsat’ devat z nich.

K otazke benefitov, ktoré spoloénost’ poskytuje sa vyjadrili zamestnanci takmer zhodne.
Rozdiely s objavili pri vozidle na sikromné ucely, ktoré maju k dispozicii iba veduci
pracovnici jednotlivych oddeleni a vedenie spolo¢nosti, d’alej pri otdzke odmien pri
jubileach, kde tento rozdiel vznikol z dévodu, Ze vdcsina zamestnancov eSte nedosiahla
vyrazné jubileum pri ktorom by na odmenu vznikol narok a preto o takejto moZnosti ani

nemaju vedomost’.

Jazykové vzdelavanie je v spolo¢nosti umoznené vSetkym zamestnancom bez rozdielu
avSak iba osemnast znich tito moznost aktivne vyuziva. Praca z domu je oficialne
zakazand avSak vo vynimoénych pripadoch tolerovana. Spolo¢nost vd’aka novym
priestorom, do ktorych sa zamestnanci prestahovali v auguste 2018 poskytuje vela
oddychovych zén a priestoru pre mimopracovné aktivity ako aj cviCenie jogy po

pracovnom ¢ase s certifikovanou lektorkou, ¢o v§ak vyuZziva iba Sestnast’ z nich.

Graf ¢. 8: Poskytované benefity

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Graf &. 9: Zelané benefity
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Zdroj: Vlastné spracovanie

V otazke zelanych benefitov najviac bodov ziskali preplatené dni volna na zotavenie
a dovolenka navysSe. Zamestnanci by si d’alej Zelali prispevok na doplnkové dochodkové
sporenie a preplatenie Sportovych aktivit. Zopar I'udi oznacilo vozidlo na sukromné
ucely, flexibilny pracovny ¢as, narodeninové vol'no alebo dovolenku pri narodeni
dietata. Nasledujica cast’ dotaznika bola venovana analyze pracovnych miest,

naborovému procesu

Graf. ¢. 10: Personalna politika a utvar
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Zdroj: Viastné spracovanie
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Ukazalo sa, ze vac§ina zamestnancov poklada analyzu a tvorbu pracovnych pozicii za
neefektivne a samotny priebeh prijimacieho procesu za zle zorganizovany. Smerovanie
personalnej politiky nie je transparentné a jednoznaéné, Co spOsobuje asi najvacsi
problém, mnohi respondenti sa s riadenim 'udskych zdrojov nestotoziiuju. Pozitivom je,
ze zamestnanci mozu svoj nazor slobodne vyjadrit, aj ked’ v jeho vahu u ostatnych az
tak neveria rovnako ako vto, Ze by sa na zaklade ich pripomienok mohla zacat
pozadovand transformacia. Co sa tyka administrativneho zabezpedenia personalnych
¢innosti tu sa vyjadrili, Ze sa domnievaju, Ze st riadené efektivne. AZ osemnast’ z nich

vSak takmer v zdvere¢nej Casti oznacilo, Ze vedenie spolo¢nosti kladie doraz na ich
poziadavky a pripomienky.

Co sa tyka zloZenia Fudskych zdrojov v spolo¢nosti pracuje v nej 16 Zien a 19 muzov
a vekova skladba je skor naklonena k rozmedziu 20 -30 rokov a to v pocte osemnast’,

d’alej tu pracuje osem zamestnancov vo veku medzi 30 — 40 rokov, devat’ v rozpati 40-

50 a jeden, ktory je star$i ako 50 rokov.

Graf ¢. 11: Skladba zamestnancov

® muz

M Zena

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Graf ¢. 12: Vekova skladba zamestnancov

m 20-30
® 30-40
140-50

50 aviac

Zdroj: Vlastné spracovanie

Vysokt $kolu maju vystudovant takmer vSetci zamestnanci zamestnani na trvaly

pracovny pomer s vynimkou dvoch.

2.8 Pilotny projekt

Projekt bol spusteny vo februari 2019. Jeho ucelom je zmapovanie aktudlneho stavu a
zistenie problematickych oblasti na ktorych bude mozné nasledne pracovat, aby sa
dosiahlo zlepSenie. V poéiatkoch bolo planované, ze sa ho zGcastnia obe spolo¢nosti
a vSetci zamestnanci. Ukazalo sa vSak, ze takéto rieSenie by pre vysoké naklady
a absenciu zamestnancov na pracovisku nebolo mozné. Preto bolo vybranych dvanast’

zamestnancov zo slovenskej pobocky. Pri ich vybere boli zohladnené nasledovné

kritéria:

1. Dizka pracovného pomeru

2. Angazovanost’ a zdujem o spolo¢nost’
3. Pracovné zaradenie

4. Vek

5. Pracovny vykon
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Zamestnanci, ktori sa projektu priamo zGd8astfiuju musia pracovat pre spoloc¢nost
minimélne pat rokov, ¢o znamend, Ze spolo¢nost, pracovné podmienky, prostredie,

atmosféru, viziu a misiu spolo¢nosti dobre poznaju.

Okrem toho bolo nutné vyberat podla miery iniciativy asnahy svojim konanim
prispievat’ k rastu spoloénosti. Co sa tyka ostatnych troch kritérii bolo nutné zabezpedit’
roznorodost ato voblasti pracovného zaradenia, veku & pracovného vykonu
zamestnancov tak aby bola skimand vzorka &o najpouZitelnej$ia ¢o najviac

odzrkadlovala skladbu pracovnych sil v spolo€nosti.

Do uvedeného projektu bola zapojend aj externa spolo¢nost, ktord sa venuje

problematike §t'astia na pracovisku, mentoringu a koucéingu s ndzvom Happy Company.

Tato spoloénost dostala za tGlohu pripravit’ koncept stretnuti tak aby bol ¢o najviac
zamerany prave na podmienky v spolo¢nosti aby boli vysledky o najkonkrétnejsie

a ich vyuzitelnost’ ¢o najvyssia.

Projekt prebieha formou celodennych stretnutf dva krat za mesiac. Tohto stretnutia sa
zhCastnia vZdy Siesti zamestnanci zvybranej skupinky dvandstich a preberajt
zaujimavym a interaktivnym spdsobom r6zne oblasti ako napriklad podnikova kultura,
komunikdcia, $tastie na pracovisku, ¢im mé byt zabezpecené odhalenie pdévodcov

problémov s ktorymi sa spoloénost’ v poslednom obdobi stretdva.

NajdoleZitejdim momentom projektu vSak bolo zorganizovanie workshopu na tému
,,Co naozaj chceme ?“ . Tento prebichal od 15.4 do 17.4 priamo na pracovisku
a zidastnili sa ho vietei zamestnanci rozdeleni na tri skupiny podfa veku a diky
pracovného pomeru s tym, Ze kazdy detl sa mentorka zo spolocnosti Happy Company
venovala jednej skupine. V prvej pondelkovej skupine boli zastipeni jedenasti
zamestnanci, ktor{ pracuju pre spolo¢nost’ najdlhSie a st aj najstarsi, ich vekova skladba
bola 40 aviac rokov. V druhej skupine, ktord sa projektu zucastnila bolo desat
zamestnancov, ktori pracuji pre spolo¢nost’ menej ako dva roky aich vekova skladba
bola 20 — 25 rokov. Tretia skupina bola zastipend trindstimi zamestnancami vo veku 25

- 40 rokov.
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Utelom a vystupom tohto workshopu mé byt jasnd predstava toho, o zamestnancom
na pracovisku prekaza a ako by to chceli zmenit'. Tento vystup ma nasledne poskytnat

podklad pre realizaciu zmien v oblasti personalnej politiky spolo¢nosti.

Konkrétny deri kedy sa workshop uskutoénil zacal predstavenim mentorky a planu
aktivit. Mentorka nasledne uviedla zamestnancov do problematiky pocitu $tastia na
pracovisku, ktoré je ovplyvnené mnohymi faktormi a tieto na kazdého posobia r6zne

intenzivne. Nasledne bol vysvetleny vzt'ah medzi spokojnost'ou a angazovanostou.

V kazdej spolo¢nosti je na zaklade prezentacie mentorky zastipeny kazdy zo $tyroch

typov zamestnancov v rdznom pomere;

1. Spokojny a neangazovany
Nespokojny a neangazovany

Spokojny a angazovany

B

Nespokojny a angazovany

Obrazok €. 2: Vztah medzi spokojnostou a angazovanostou

10

spokojny
neagazovany

spokojnost

angaZovanost

Zdroj: Viastné spracovanie

Spokojny a angazovany zamestnanec je taky, ktory je v praci $t'astny, robi to ¢o ho bavi

amysli si, Ze to robit' vie. Prave preto mad zdujem pracovat nad ramec svojich
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ovinnosti, podiel’at sa na projektoch, inovaciach a vyznacuje sa vysokou mierou
b

lojality a hrdosti vo vztahu k zamestnavatel'ovi.

Nespokojny a neangazovany je zamestnanec, ktory je v praci nestastny, nevykonava
pracu na ktorti ma schopnosti a nema zaujem sa zapajat’ do akychkol'vek ¢innosti, ktoré
nie su spojené s jeho pracou. Takyto zamestnanci vdcSinou pracu opustia ale pokym

v nej zotrvavaju zvyknu svoje negativne naladenie $irit’ v kolektive.

Nespokojny ale angazovany zamestnanec je taky, ktory nie je spokojny so stavom a so
svojimi pracovnymi tlohami ale snazi sa a je ochotny robit’ veci navySe. Pracuje na tom
aby bol spokojny avSak cCasto krat nemd dostatocné vybavenie, ako pocita¢ alebo
moderné systémy na to aby vykonéval svoju pracu tak ako chce. Takyto zamestnanec sa

moze Pahko zmenit' na spokojného ale aj neangazovaného a odist’.

Spokojny a neangazovany zamestnanec robi presne to co sa od neho ocakava avSak ni¢
navys$e a so svojou pracou je spokojny. Tato skupina zamestnancov byva na pracovisku

najviac zastipena v kazdej spolo¢nosti.

Na zaklade workshopu sa ukazalo, ze v skimanej spolo¢nosti st tieto skupiny zastipené

podla grafu niZsie.

Graf ¢. 13: Spokojnost’ a angazovanost’ zamestnancov v spolo¢nosti

# Spokojny a neangazovany
m Nespokojny a neangazovany
7 Spokojny a angazovany

= Nespokojny a angazovany

Zdroj: Viastné spracovanie
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Z uvedeného vyplyva, Ze je tu potencidl a spolodnost by sa mala snaZit' vplyvat na
zamestnancov tak aby o najvds§ie mnoZstvo znich bolo prave v skupine spokojny

a angaZovany. To ako na nich vplyvat bolo predmetom d’alSej aktivity.

Zamestnanci sa rozdelili do dvoch pribliZzne rovnakych skupin a mali spolu vypracovat
zadanie. Tym bolo zamysliet' sa nad tym, ¢o im v praci prekéZa, ¢o by chceli zmenit’, ¢o
ich hnevé, nevyhovuje im pripadne na nich pdsobi stresujico. Nad tymto sa mali

zamyslat v suvislosti s otdzkami:
Co méme a te¥l nds ?

Co méme a hneva nés ?

Co nemame a chceme mat’ ?

Co nemame a nechceme mat’ ?

Tieto podnety mali nasledne zosumarizovat' a vytvorit' tri najpélCivejsie oblasti, ktoré
podla nich potrebuju nevyhnutné zmeny. Nasledne po obednej prestdvke mali svoje
témy podrobne rozpracovat. Mali si odpovedat’ na otdzky uvedené v prilohe ¢&. tejto

prace.

Vypracovavaniu tohto zadania sa obe skupiny venovali dve hodiny pri¢om nasledne si

vysledky vzajomne prezentovali.

Vysledkom workspohu bolo vyjadrenie ndzoru jednotlivych skupin ohl'adne
nespokojnosti zamestnancov a oblasti na ktorych treba pracovat. Ked'Ze bola kazda
skupina rozdelend na dve a tieto podskupiny priniesli tri témy spolu bolo tém osemnast’.
Nakol'ko sa v kaZdej skupine objavili tie isté paléivé témy priniesol workshop Zelané

vysledky, ktoré umoZnia pripravu zmien a odstartovanie transforma¢nych procesov.

Z uvedeného v nasledujucej tabulke vyplyva, Ze zamestnanci by privitali Home office,
flexibilny pracovny $as a moZnost stravovat’ sa na pracovisku. Casto krat sa vyjadrili aj
na tému open space, ktory sa javil ako vhodnym rieSenim. Casom sa vak ukézalo, Ze

mnohi zamestnanci maji problém so sustredenim.
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Tabulka ¢.1: Oblasti zmien

Skupina 1 Skupina 2 Skupina 3

Multi sport karta Inovacie a procesy

Riadenie ludskych zdrojov

Komunikacia

Stravovanie Rozvoj a vzdeldvanie

Sick days

Motivacia Sluzobné vozidlo

Teambuildingy Zdravotna starostlivost

Zdroj: Vlastné spracovanie

Okrem tychto tém vSak uviedli aj iné oblasti a benefity, ktoré by privitali. Tieto mali

moznost’ pocas celého workshopu napisat’ na plagat formatu Al. I$lo najmaé o:

4.

Déchodkové sporenie na ktoré by prispieval zamestnavatel’

Poukazy na cestovanie a relaxaciu

Moznost zvyhodnenych zamestnaneckych produktov ako zlava na vozidlo
alebo uver

Masaze na pracovisku

Na d’alsi plagat rovnakého formatu mohli uviest benefity za ktoré st vd’acni:

B

b

6.

Posiltioviia na pracovisku

Oddychové zony

Jazykové vzdelavanie

Mimopracovné aktivity ako dni diversity, charitativne podujatia, Sportove akcie
ainé

Sluzobné telefony

Otvorend atmosféra

Ziskané poznatky boli zosumarizované tak aby priniesli jednoznacné vychodisko pre

implementéciu opatreni na zlepSenie situdcie a odstranenie hromadiacich sa problémov.

Vysledkom prieskumu vo forme workshopu a dotaznikového Setrenia je venovana

v d’alsia podkapitola.
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2.9 Syntéza ziskanych informacii

Na zéklade vykonaného dotaznikového Setrenia, vlastného pozorovania a realizicie
workshpou v spolupraci so spolo¢nostou Happy Company sa ukézalo, Ze zamestnanci
si vo vad§ine so svojim zamestnavatelom spokojni, maju vod&i spolo¢nosti vysoku
mieru lojality a dovery. Avsak kumuluje sa u nich nespokojnost’ s oblastou riadenia

ludskych zdrojov, ktort zastreluje iba jeden zamestnanec pre obe pobocky.

Vysledky dotaznika a workshopu st prekvapivo vel'mi zhodné ato Co zamestnancov
najviac trapi je prave rovnovaha sukromného a pracovného Zivota, ktora by si priali
zvysit prostrednictvom flexibilného pracovného Casu, moZnosti pracovat’ zdomu,

dodatoénych dni vol'na.

Ukézalo sa, Ze mnohé &innosti persondlneho Gtvaru pokladaji za neefektivne a myslia
si, Y¢ ich inovacie si nevyhnutné. Ide najmi o cely proces prijimania novych

zZamestnancov.

2.10 Slabé stranky a nedostatky

Na analyzu slabych stranok som pouZila principy SWOT analyzy pre internd prostredie

v oblasti personalneho riadenia. Silnymi strankami riadenia Pudskych zdrojov st:

Budovanie vzt'ahov a pozitivnej atmosféry na pracovisku
Vzdelavanie a rozvoj
Motivovanie

Administrativne ¢innosti

A O

Analyza prace

Budovanie vztahov bolo zamestnancami spolo¢nosti vyhodnotené v dotaznfku aj pocas
priebehu workshopu za nadpriemerné a% vyborné. Spolodnosti zéleZi na vytvarani
prijemnych pracovnych podmienok, podporuje aj mimo pracovné aktivity a prispieva

tak k posiliiovaniu podnikovej kultury.

Cinnosti, ktoré zamestnanci vnimaji negativne oznaéili v dotazniku ako podpriemerné

a tymto sa vo vel'kej miere venovali aj pocas realizacie trojditového workshopu. Boli to:

1. Inovécie a zmeny

2. Benefity
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3. Hodnotenie a spatna vizba
4. Naborovy proces

5. Personalny politika

Odhalenie slabych stranok mi umozni v dalSej kapitole formulovat' rieSenia

vznikajtcich problémov.

V nizdie uvedenej tabulke su zachytené silné a slabé stranky systému riadenia ludskych

zdrojov ako aj prileZitosti rozvoja a hrozby, ktoré plynt z nedostatkov.

Tabulka &. 2: SWOT analyza systému riadenia Pudskych zdrojov

Silné stranky

Slabé stranky

Budovanie vzt'ahov
Motivovanie

Administrativne ¢innosti

Inovacie a zmeny
Benefity

Hodnotenie a spédtna vizba

Analyza prace Naborovy proces
Personalna politika
Prilezitosti Hrozby

Rozsirenie personalneho oddelenia
Zaskolenie personalnych
manazerov

Nastavenie systémov hodnotenia a
poskytovania spétnej vizby
Vytvorenie balicka benefitov
Vytvorenie §truktirovaného
konceptu naborového procesu
Vytvorenie personalnej politiky a

stratégie

Néklady spojené so mzdou pre
d’alsiecho zamestnanca

Néaklady na Skolenia

Odchod zamestnancov

Casova naro¢nost tvorby novych
konceptov

Néklady spojené s poskytovanim

benefitov
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3 VLASTNE NAVRHY RIESENIA

3.1 Zmena personalneho oddelenia

3.1.1 RozSirenie oddelenia

Najdélezitejou zmenou v riadeni Tudskych zdrojov v skiimanej spolo¢nosti je
roziirenie persondlneho oddelenia, nakolko sa ukézalo, e jeden zamestnanec nie je
schopny efektivne tito oblast spravovat. Je doleZité zachovat Gplnii autondémiu
persondlneho oddelenia v prvej etape premiestnit’ jedného zo zamestnancov na poziciu
HR asistenta. Takéto rie§enie by znamenalo prijatie nového zamestnanca na poziciu
toho, ktory bude premicstneny. Zamestnanie nového zamestnanca z externého
prostredia na personalne oddelenie nepokladdm za vhodné rieSenie, pretoze persondlna
politika sa v spoloénosti zatial’ iba vytvara a predpokladom jej spravneho nastavenia je
dobré znalost pomerov, vztfahov, pracovnej nédplne jednotlivych pracovnikov aich
pracovného prostredia. Toto rieSenie by so sebou prinieslo nédklady v podobe mzdy pre

nového zamestnanca.

3.1.2 ZaSKkolenie personalnych pracovnikov

V stvislosti s rozéirenim oddelenia vnimam aj potrebu zaSkolenia zamestnancov do
problematiky Pudskych zdrojov aich riadenia. Je nevyhnutné aby si osvojilo zéklady

v Ginnostiach ktorymi su:

1. Vytvéaranie a analyza pracovnych miest - pristupy k vytvaraniu, opis pracovného

miesta, zistovanie informécif o pracovnych miestach, persondlne planovanie

2. Ziskavanie zamestnancov - postup ziskavania, pohovor, vyber zamestnancov,

prijimanie a ukondovanie prac. pomeru, dohody

3. Riadenie zamestnancov, motivicia, hodnotenie - nastroje motivéacia, hodnotenie

zamestnancov (zasady, metody)

4. Odmetiovanie zamestnancov - mzdovy systém, benefity, vzdeldvanie zamestnancov,

rozvoj zamestnancov, riadenie a pldnovanie kariéry
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5. BOZP a pracovné prostredie - pracovna doba, lekarske prehliadky, BOZP, pracovné

urazy, personalny audit
6. Odbory - kolektivne zmluvy

7.Tvorba a spravovanie dokumentov v administrativno-personélnej ¢innosti s vyuZitim

vypoctovej techniky

Realizacia tohto rieSenia so sebou prinesie naklady na rozne druhy Skoleni. Ceny
Skoleni sa pohybujt rézne v zavislosti od hibky problematiky, zamerania kurzu, poétu
oduéenych hodin pripadne od formy zakonéenia kurzu napriklad certifikdtom. Priklady

Skoleni a ich ponuk st uvedené v prilohach.

Zmena oddelenia I'udskych zdrojov by pre spolo¢nost’ znamenala navySenie nakladov

spésobom zobrazenym v tabulke.

Tabul'ka ¢. 3: Naklady spojené so zmenou oddelenia I'udskych zdrojov

Mzda personalneho | Mzda personalneho Skolenie
manazéra asistenta zamestnancov
1800€ 1150€ 417 € 3367 €
21600 € 13800 € 5000 € 40400 €

Zdroj: Vlastné spracovanie

Prinosom realizdcie zmeny na personalnom oddeleni by bolo lepSie a efektivnejSie
spracovavanie persondlnej agendy amoznost vytvarat aupravovaf persondlnu
stratégiu, politiku a aktivity spolo¢nosti. Vznikol by priestor aj na iné ako len
administrativne ¢innosti vdaka ¢omu by mohol nastat’ vyrazny posun a zlepSenie
v oblastiach inovécii, benefitov, poskytovania spétnej vizby a hodnotenia, naborového

procesu.

V druhej etape navrhujem eSte rozsirenie persondlneho oddelenia o dalSieho Clena.

K priatiu d’al§icho zamestnanca by vSak malo prist az po tom, ¢o budi jednoznacne
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stanovené a vymedzené persondlna politika a stratégia. Novy ¢len by mohol byt
Studentom alebo pracovnikom pracujucim na skrateny pracovny pomer a jeho tlohou by
bolo zastreSovanie administrativnej agendy ktora zahftia pripravu mzdovych podkladov,
spracovanie  dochddzok, personalna evidencia, aktualizovanie = dokumentov
a zverejiovanie novych pracovnych ponuk. Vytvorenie novej funkcie by umoZnilo

ostatnym dvom zamestnancom d’al§ie rozvijanie personalnych ¢innosti.

Tabul’ka ¢. 4: Naklady spojené s prijatim d’alSieho zamestnanca

it L L

Mzda persondlneho Mzda nového

manazéra zamestnanca
3367€ 500 € 3867€
40404 € 6 000 € 46 404 €

Zdroj: Vlastné spracovanie

3.2 Nastavenie personalnej politiky a stratégie

Pre spes$nu realizaciu rieSenia problému tykajuceho sa nedostatoéne nastavenej politiky
a stratégie je nevyhnutné uskuto¢nenie predchadzajiceho opatrenia ato rozSirenie a

zaSkolenie zamestnancov.

Nakolko zdkladom a hlavnym cielom personalnej politiky je zabezpecenie odborne
zdatnych a kvalitnych zamestnancov na vSetky pracovné pozicie, ktori maju silna
vnutorni  motivaciu zdokonalovat' sa, rozSirovat svoje vedomosti, schopnosti

a zruénosti bude v tejto oblasti zmien potrebné postupovat’ v postupnych krokoch.

3.3 Nastavenie systémov hodnotenia a spiitnej vizby

Pre to aby boli aktudlny zamestnanci spokojnej$i musi byt vytvoreny objektivny
hodnotiaci plan v ktorom budu vyty¢ené ocakavania zamestnavatel'a a miera ich plnenia
zamestnancom. Na tieto Gcely je preto potrebné vyuzit podklady analyzy pracovnej
pozicie, ktoré maju popisovat jednotlivé pracovné ¢innosti na kazdej pozicii. Tieto
musia byt zoradené podlPa ich doleZitosti. Dalej je podstatné zadefinovat klucové
ukazovatele vykonnosti. Nakolko st zamestnanci aktudlne zvyknuti iba na jeden
hodnotiaci personalny pohovor roéne, ktory doposial’ prebiehal neformalnym rozhovor

s nadriadenym je potrebné oboznamit' ich so zmenou. Navrhujem aby hodnotiace
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pohovory prebiehali tri krat ro¢ne za pritomnosti priameho nadriadeného a manazéra

Pudskych zdrojov. Pred uskutodnenim pohovoru je nutné aby sa nadriadeny

s personalistom poradili a vytvorili hodnotenie, ktoré bude na pohovore predloZené

hodnotenému zamestnancovi. Na zaver pohovoru je potrebné aby bol ponechany

priestor na vyjadrenie aj zamestnancovi. Hodnotiaci pohovor viak nemé sluZit' iba pre

poskytnutie spétnej vézby ale tiez pre nastavenie cielov, ktoré ma zamestnanec

v najbliz§om obdobi dosiahnut’ a na akych oblastiach zapracovat’.

Tabulka &.5: Struktira hodnotiaceho pohovoru

opis vykondvanych a ocakdvanych
aktivit

[

Klucové &innosti

3

vymenované oblasti v ktorych si
zamestnanec pocina nadstandardne,
charakterové vlastnosti

oblasti v ktorych zamestnanec
nenapliiuje ocakdvania

zvysenie kvalifikdcie, rozvoj
charakteru, doskolenie

na skdle od 1 - 10, pricom 10
znamend najlepsie plnenie

na $kdle od 1 - 10, pricom 10
znamend najlepsie plnenie

ako mdZe svoje silné stranky rozvijat a
prispievat tak k plneniu cielov

akym spésobom méZe na sebe
zamestnanec pracovat

konkrétne skolenia

Vystupom hodnotiaceho pohovoru by mal byt Strukttrovany dokument v podobe

formulara, ktory by mal dostat’ aj hodnoteny zamestnanec. Kopia dokumentu sa zaloZi

Zdroj: Vlastné spracovanie
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do jeho zlozky apri dalsom persondlnom pohovore bude pouZitd ako podklad pre

sledovanie zmien.

Pozitivom zavedenia hodnotienia a poskytovania spétnej vézby je, Ze st si zamestnanci
vedomi toho, ¢o sa od nich ofakéva, ako naplilajii stanovené ciele a ke je priestor na

zlepSenie.

3.4 Vytvorenie balicka benefitov

Na =zéklade dotaznikového Setrenia arealizovaného workshopu bola zistend
nedostato&nd Groveil balitka benefitov v spoloénosti. Ukazalo sa, Ze zamestnanci by

najviac privitali:

1. Home office

2. Flexibilny pracovny ¢as

3. Stravovanie na pracovisku alebo v jeho blizkosti

4. Dochodkové sporenie na ktoré by prispieval zamestndvatel

5. Poukazy na cestovanie a relaxéaciu

6. MoZnost zvyhodnenych zamestnaneckych produktov ako zPava na vozidlo

alebo tver

~

Masaze na pracovisku

8. Preplatenie $portovych aktivit

3.4.1 Home office a flexibilny pracovny ¢as

Znalost pracovnych &innosti a charakteru jednotlivych pracovnych miest spolu so
zamietavym postojom vedenia k otdzke Home office viak rozsirenie benefitov o pricu
z domu nepriptista. Dovodom je najmé skutoénost, Ze sa mnohi zamestnanci denne
stretavajil s klientmi, ktori ofakévaju promptné rieSenie ich problémov a poZiadaviek.
Aviak kompenzaciou by mohlo byt zavedenie flexibilného pracovného casu.
V spolocnosti je aktudlne pracovna doba od 8:00 do 18:00 s hodinovou prestdvkou na
obed, priom sa olakdva, Ze kazdy zamestnanec je v dase od 8:00 do 17:00 na

pracovisku, o mnohym zamestnancom nevyhovuje.

Navrhujem zaviest moZnost’ prichodu na pracovisko v ase od 7:00 do 9:00 a nésledne
prichodu prispdsobit’ odchod. To znamend, Ze zamestnanci, ktor{ pridu o 7:00 mdZu

odist z prace o 16:00, ti o pridu o 8:00 mdzu opustit pracovisko o 17:00 a ti ¢o pridu
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0 9:00 pracuju do 18:00. V zaujme zachovania zastupitel'nosti je nevyhnuté aby sa na
oddeleniach zamestnanci dohodli a to tak, aby bol vzdy niekto z oddelenia k dispozicii
uz 0 8:00 a aby bol praci niekto do 18:00. Okrem toho navrhujem skratenie pracovne;j
doby v piatky a dni pred sviatkami. V piatok by mala byt pracovnad doba do 17:00
a taktieZ v dni pred sviatkami ako vo $tvrtok pred Velkym Piatkom, pred Vianocami
alebo Silvestrom. Prax ukéazala, Ze v tieto dni a ¢asy nie je nutné aby boli zamestnanci

v praci do 18:00.

Tabulka &. 6: Uprava pracovného &asu

Aktualna AktUélnY pracovny Nova pracovna Novy pracovny ¢as
pracovna doba o doba
pondelok 8:00-18:00 8:00-17:00, 8:00-18:00 8:00 -18:00 7:00 - 16:00, 8:00-17:00, 9:00-18:00
utorok 8:00 -18:00 8:00-17:00, 8:00-18:00 8:00 -18:00 7:00 - 16:00, 8:00-17:00, 9:00-18:00
streda 8:00-18:00 8:00-17:00, 8:00-18:00 8:00 -18:00 7:00 - 16:00, 8:00-17:00, 9:00-18:00
stvrtok 8:00 -18:00 8:00-17:00, 8:00-18:00 8:00 -18:00 7:00 - 16:00, 8:00-17:00, 9:00-18:00
piatok 8:00 -18:00 8:00-17:00, 8:00-18:00 8:00-17:00 7:00 - 16:00, 8:00-17:00, 9:00-18:00

Zdroj: Vlastné spracovanie

Zamestnanci by tak mali moznost' lepsie zladit' pracovny a stkromny Zivot, ¢o by
prispelo k ich spokojnosti a ovplyvnilo ich vykon a produktivitu prace. Hoci by im
nebola umozZnend praca z domu zmenou pracovného casu na flexibilnejsi by aspon

¢iasto¢ne ziskali to ¢o im chyba.

3.4.2 Stravovanie na pracovisku alebo v jeho blizkosti

Mnohi pracovnici sa dlhodobo stazujt, ze v dosledku pozicie spolo¢nosti mimo centra
mesta a nutnosti presunu v ¢ase obeda potrebuji hodinovu obednu prestavku, ktorti im
sice zamestnavatel’ poskytuje ale ani tato nie je vzdy dostacujuca. NajblizSie prijatel'né
miesta si Food courty v obchodnych centrach, ktoré st vzdialené priblizne 15 minut
cesty autom. V prizemnych priestoroch administrativnej budovy, v ktorej spoloc¢nost
sidli sa sice nachadza vyvarovila avSak podavané jedla uz neraz spdsobili viacerym
zamestnancom zdravotné problémy. Tvrdia, Ze su ochotni za stravovanie si priplatit’ ak
bude ponuka pestrejdia, suroviny kvalitnejsie a jedlo chutnejsie. Dalsi problém, ktory
vnimaju v suvislosti s vyvarovilou je skutocnost, Ze mnohokrat uz o 12.30 nemaju

ponukané tri varianty menu ale jednu. Vyjadrili sa tiez, Ze by prijali ak by mali moZnost
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zakupit’ si aj v ase mimo obeda napoje, ovocné §tavy alebo zakusky, jogurty alebo iné

malé snacky.

Navrhujem aby vedenie spolo¢nosti zorganizovalo stretnutie s majitel'mi vyvarovne

a predostrelo svoje navrhy.
Hlavnymi zmenami by malo byt

1. Pestrejsia ponuka jedal

2. Kovalitné suroviny

3. Dostatok moZnosti v menu na vyber a ich dostupnost’
4

Rozs§irenie sortimentu o snacky

Toto rieSenie pre spolo&nost’ neznamena Ziadne néklady a ak by bolo moZné spojit’ sa
vtychto poZiadavkdch s dal§imi firmami sidliacimi v administrativnej budove

vyjedndvacia sila by bola zrejme dostatoéne velka.

Zamestnancom by bolo umoznené kvalitné stravovanie v blizkosti ich pracoviska ¢o by
zvysilo ich spokojnost a pohodlie a prispelo k dobrej atmosfére na pracovisku. Okrem
toho by spolo¢nost’ zadali eSte viac vnimat’ ako zamestnavatela, ktory sa stard o potreby
svojich zamestnancov aneststredi sa iba na dosahovanie vysledkov. Ak by sa
zamestnanci zadali viac stravovat’ v blizkosti pracoviska bolo by mozné skratit’ obednu ‘
prestiavku a tym by sa dosiahlo, Ze by mohli ist’ z prace eSte skor ¢o by opét iba prispelo

k ich zvySenej spokojnosti.

3.4.3 Dochodkové sporenie na ktoré by prispieval zamestnavatel’

V rdmci prieskumu bolo odhalené, Ze by zamestnanci prijali aby im zamestndvatel
prispieval na dochodkové doplnkové sporenie. Vyska mesacnych prispevkov
udastnikana  doplnkové  dochodkové sporenie by dohodnutd v  Ucastnickej
zmluve pridom vyska prispevkov zamestnavatel’a by bola sucastou zamestnavatel'skej

zmluvy uzatvorenej medzi zamestnavatel'om a DDS.

Navthujem aby bola vyska prispevku zamestnavatela zavisld od vysky mzdy
zamestnanca a podmienend jeho vlastnym prispievanim do fondu. Vyska prispevku
zamestnavatela by bola 1% z &istej mzdy zamestnanca, priom sam zamestnanec by bol

povinny prispievat’ si dvojnasobkom tejto sumy, teda 2% zo svojej Cistej mzdy
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Tabul'ka ¢&. 7: Navrh prispevkov zamestnavatel'a na DDS

800,00 € 8,00 € 96,00 €
1 000,00 € 10,00 € 120,00 €
1200,00 € 12,00 € 144,00 €
1400,00 € 14,00 € 168,00 €
1 600,00 € 16,00 € 192,00 €
1 800,00 € 18,00 € 216,00 €
2 000,00 € 20,00€ 240,00 €
2 500,00 € 25,00 € 300,00 €
3 000,00 € 30,00 € 360,00 €
4 800,00 € 48,00 € 576,00 €

Zdroj: Viastné spracovanie

Této zmena by pre zamestnavatel'a znamenala zvySenie roénych nékladov o 2412€.

3.4.4 Poukazy na cestovanie a relaxaciu

Na Slovenku bol v januéri 2019 prijaty zdkon o rekreaénych poukazoch. Spolo¢nosti s
viac ako 49 zamestnancami musia po novom poskytovat zamestnancom prispevok na
rekredciu na Slovensku. Prispevok bude vo vyske 55 % z opravnenych nakladov do 500

eur, maximalne vSak do vySky 275 eur roCne.

Zvy$nych 45 % vydavkov na rekreaciu si uhradia zamestnanci. Prispevok je oslobodeny
od dane. Zamestnavatelia s menej ako 50 pracovnikmi mdZzu poskytovat prispevok
dobrovolne. UmoZtiuje to novela zdkona o podpore cestovného ruchu s t¢innostou od

1. janudra 2019.

Zamestnanci slovenskej pobo¢ky, ktorych je menej ako 49 vSak prejavili zdujem
o takuto formu benefitu. Nakolko je takéto rieSenie pre firmy s menej zamestnancami
ktorou skdmand spolo¢nost je dobrovolné, navrhujem jeho zavedenie v upravenej
firme ato vo vyske 55% zo sumy 300€, to znamend, Ze zamestnévatel prispeje
zamestnancovi vo vyske 165€. Okrem toho bude podmienkou Cerpania benefitu dizka
pracovného pomeru a tento budi moct Cerpat’ iba ti, ktorf pracuji pre spolocnost viac

ako 2 roky.
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Zavedenie tohto benefitu by spolocnost stadlo 5940 € rocne pri aktudlnom stave

zamestnancov.

Tabul’ka ¢. 8: Néklady na poukazy a relaxaciu

pocet zamestnancov. vyska prispevku Spolu

36 165,00 € 5940,00 €

Zdroj: Vlastné spracovanie

3.4.5 Moznost’ zvyhodnenych zamestnaneckych produktov

S otazkou zvyhodnenych produktov pre zamestnancov je potrebné obratit sa na
importéra a dodavatela vozidiel, ktoré spolo¢nost’ financuje. Samotni zamestnanci
importéra a dodévatela maji na financovanie vozidiel znaéné zl'avy, preto navrhujem

aby vedenie trvalo na nastaveni rovnakych zliav pre jej zamestnancov.

Cerpanie benefitu by bolo podmienené dizkou pracovného pomeru zamestnanca, ktory
by musel pre spolo¢nost’ pracovat minimalne pét rokov a vozidlo by muselo ostat
registrované na zamestnanca aspoii rok po jeho kupe, aby a tak predislo nakupovaniu
vozidiel za ucelom zisku. Okrem toho by mal zamestnanec moznost’ takto si zakupit

vozidlo iba raz za dva roky.

Tabul’ka ¢. 9: Navrh zliav

noveé vozidlo | predvadzacie vozidlo | jazdené vozidlo

po prvej registracii,
najazd maximalne
2000km

najazd viac ako
2000km

pred prvou
registraciou

15 % z ceny 20 % z ceny 10 % z ceny

Zdroj: Vlastné spracovanie

Okrem zliav na vozidla navrhujem zaviest zvyhodnent urokovi sadzbu na
zamestnanecké financovanie vo vyske 2%. Takuto moznost' by mohli rovnako cerpat
zamestnanci zamestnani v spolo¢nosti viac ako 2 roky a vyska poskytnutého tveru by

nesmela prekrocit’ dvadsat’ nasobok ich ¢istej mzdy.
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3.4.6 Preplatenie §portovych aktivit

Najmi mladi zamestnanci oznadili benefit vo forme preplatenia $portovych aktivit za
Yiadany. Vedenie sa domnievalo, Ze vybudovanim posiltiovne v priestoroch spolo¢nosti
vyhovie takymto poziadavkam, ukézalo sa viak, Ze réznorodost v oblube Sportovych
aktivit je velkd apreto by bolo efektivnejsie poskytnitf zamestnancom rozpocet

v r4mci ktorého by si mohli vybrat’ spdsob jeho uplatnenia.

Navrhujem zavedenie Multisport karty, ktort méze zamestnanec vyuZzivat’ celoro¢ne na
viac ako 2 200 miestach v rAmei Slovenskej a Ceskej republiky. Vyberat’ si méze z viac
ako 260 druhov pohybovych a relaxaénych aktivit. Vdaka Sprievodnym a Detskym

kartdm moZe navyse so sebou navySe vziat' aj svojich najbliZsich a priatelov.

Program multisport karty obsahuje rdzne programy, pricom ide zasa o rieSenie kedy
prispieva zamestnancovi zamestnavatel'. Zamestnanec vSak za kartu plati v zavislosti od
programu 10 € - 30€ mesadne. Vyika pauséalu ktory hradi zamestnéavatel je individualna

a zavisi od programu.

Spolo¢nost by tak ziskala imidZ% starostlivého zamestndvatela, zabezpeclila
zamestnancom vyvaZeny osobny a pracovny Zivot vd’aka ¢omu by sa posilnilo pracovné

prostredie s dobrou néladou a podporili medzil'udské vztahy.

V pripade stredného programu a vyuzivania vietkymi zamestnancami by tento benefit

stal spolo¢nost’ priblizne 10 000€ ro¢ne.

3.5 Vytvorenie konceptu naborového procesu

Néborovy proces v spolonosti doposial prebiehal neStandardizovanym spdsobom,
nebola uréend jednoznaénd zodpovednd osoba acelkovy priebeh mali vrukdch
zamestnanci. Personalista mal na starosti iba inzerovanie pracovnej ponuky, zber
Zivotopisov aich prvii selekciu. Podklady boli nésledne zaslané timlidrovi, ktory
vykonal druht selekciu anésledne niektory zo zamestnancov kandidatov kontaktoval
a pozval ich na pracovny pohovor, ktorého sa zudastnili samotni zamestnanci a timlider.
Hodnotiace kritéria, metédy pohovoru ani vyberu neboli doposial’ stanovené a novi

zamestnanci boli vyberani na zéklade subjektivneho zhodnotenia zamestnancov.

Zmenou vtejto oblasti by malo byt vytvorenie jasného konceptu, ktory by

zosumarizoval jednotlivé &innosti a zodpovedné osoby. Bolo by nutné $tandardizovat
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pracovné ponuky, spdsob a miesta ich zverejiovania rovnako ako popisat podrobne
d’alsie kroky. Vytvorit' postup prijimacieho pohovoru vratane aplikovanych metod a

hodnotiacich kritérii.

Tabulka ¢. 10: Zodpovednost za ¢innosti ndborového procesu

kroky naborového procesu zodpoveny
vyber zdrojov (interné/ externé) HR manazér
stanovenie kritérii HR manazér + timlider oddelenia
inzerovanie HR asistent
zber informacii HR asistent
triedenie informacii HR manazér
oslovenie kandidata HR asistent
uskutocnenie pohovoru HR manazér + timlider oddelenia
vyber vhodného kandidata HR manazér + timlider oddelenia
Z:ﬁt\is do pracovného pomeru a podpis pracovnej MR it

Zdroj: Vlastné spracovanie

Vyber zdrojov by mal prebiehat’ na zéklade typu pozicie na ktort sa hl'ada zamestnanec.
V pripade ak pdjde o naro¢nejSiu veducu poziciu je nutné aby zamestnanec poznal
procesy a preto odporuéam vyber z internych zdrojov. Na juniorské pozicie je mozné
oslovit’ kandidatov z externého prostredia a to najmé cez internetové pracovné portaly,

urad prace a dostupné databazy z predchadzajicich vyberovych konani.

Kritéria, ktorym musi novy zamestnanec spliiat by mal zostavit Hr manaZér

s timlidrom na konkrétnom oddeleni aby boli ¢o najpresnejsie.

Administrativne ¢innosti ako inzerovane, zber Zivotopisov, triedenie informacii
a oslovenie kandidata bude plne v rukach personalneho utvaru. Pracovného pohovoru y
sa potom mali za¢astnit HR manazér s timlidrom, vykonat porovnanie kandidatov
a vybrat najvhodnej$ieho. V pripade, Ze je to nutné je mozné zorganizovat' aj druhé

kolo pohovorov, ktoré umozni rozhodnut’ sa.
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Za zéavereénl fazu v podobe pripravy a podpisu zmluvy bude plne zodpovedny HR

manazér.

Persondlny utvar musi d’alej viest evidenciu o I'udskych zdrojoch, zabezpecit jej

aktuélnost a pravidelne ju obnovovat'.

Pozitivnym dopadom vytvorenia $truktiry a popisu naborového procesu by sa odburalo
chaotické a nejasné vyberanie novych zamestnancov, stanovili by sa jasné pravidla

a odbremenili by sa radovi zamestnanci, ktori by nemali mat' na vyberovy proces

vyrazny vplyv.

3.6 Vytvorenie vzdelavacieho a rozvojového planu

KaZd4a spoloGnost sa musi starat orozvoj avzdeldvanie svojich zamestnancov.
ZvySovanie kvalifikacie vedie k nérastu produktivity préce a prispieva k motivacii
zamestnancov. V stucasnosti spolo¢nost’ nedisponuje cielenym vzdelavacim program na
pre jednotlivé pracovné pozicie. Usporaduva iba Skolenia, ktoré reflektujii na zmeny

zdkonov v oblasti, ktord ovplyviiuje jej podnikatel'ské aktivity.

Novi zamestnanci su zaskolovani tymi seniorskej$§imi priamo v pracovnom procese, €0
v8ak pokladam za prinosné a v praxi sa osved¢ilo. Navrhujem vSak, aby bol vytvoreny
plan Skoleni pre jednotlivé oddelenia a pracovné pozicie. Pre tvorbu planu je
nevyhnutné podrobne opisat’ jednotlivé pracovné <dinnosti na kazdom oddelent
a identifikovat’ vzdeldvacie potreby. Nésledne by mal byt vytvoreny kataldg Skoleni,
ktoré by mali zamestnanci postupne, v pripade potreby absolvovat. Vytvorenie
vzdelavacieho arozvojového planu by malo vychadzat aj z hodnotiacich pohovorov,

ktoré maju nastavit ciele zamestnancom.
Priebeh tvorby vzdeldvacieho planu:

Analyza pracovnych ¢innosti
Identifikacia vzdelavacich potrieb
Vyber metdd vzdelavania

Realizacia vzdelavania

A o

Hodnotenie vzdelévania a aplikacia poznatkov
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V prvom kroku je nutné presne opisat’ pracovni ndplit zamestnanca aby bolo zrejmé
akymi vlastnostami a schopnostami musi disponovat. Na zéklade schopnosti, ktoré
potrebuje zamestnanec k vykonu svojej prace je potrebné nastavit’ vzdeldvaci program,

kde ich mo6ze nadobudntt’ alebo si ich vylepsit.

DéleZitym aspektom je sposob vzdelévania, ktorym mézZe byt e — learning, interné
Skolenie v ramci spoloénosti, §kolenie mimo firmu, alebo samo §tddium. Po tom ako
bude nastavené vzdelavanie odzrkadl'ujuce potreby zamestnanca na stva jeho realizacia

a na zaver hodnotenie jeho prinosov.

Nakolko pre kazdu poziciu si potrebné rézne schopnosti a vedomosti navrhujem
pripravu katalégu kurzov, z ktorych si bude mdct zamestnanec vybrat a po schvaleni

zodpovednou osobou tieto kurzy absolvovat.

V niektorych pripadoch je vhodnejSie realizovat interné Skolenia, ktoré st usité

spolo¢nosti na mieru.

Tabulka &. 11: Névrh niektorych druhov $koleni

Nazov skolenia L ' | :O:‘riehtat':néceny Trvanie
Komunika€né zruénosti . 95€ 16 hodin
Matematické funkcie v exel 320 € 48 hodin
Efektivne vyjednavanie 90 € 16 hodin
Rie$enie konfliktov 65 € 16 hodin
Vymahanie pohladavok 120 € 24 hodin
Analyza Gc¢tovnych vykazov 90 € 8 hodin

Zdroj: Vlastné spracovanie

Novi zamestnanci si musia najskor osvojit' zakladné pracovné ¢innosti, zozndmit sa so
systémom préce, systémami o mdZe trvat pribliZne $est a¥ desat mesiacov. Skolenia
by preto boli k dispozicii tym, ktori vo firme pracuji viac ako Sest mesiacov.
Navrhujem aby mal kazdy zamestnanec nastaveny podla svojej pozicie a zaradenia
roény rozpodet, ktory modze podla uvazenia a po dohodne s HR manaZzérom

a nadriadenym Cerpat’.
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Tabul’ka ¢. 12: Navrh rozpoctu na vzdelavanie

. Trvanie pracovného RO.ZP ogeting
- rok na
pomeru
Zamestnanca
6 mes. - 2 roky 300 €
2- 5 rokov 500 €
viac 700 €

Zdroj: Vlastné spracovanie

Zavedenie vzdelavacieho programu by pre spolocnost podla Struktury ludskych
zdrojov a dizky pracovného pomeru znamenala pre spolo¢nost’ dodatoéné néklady vo

vyske priblizne 16 000 € rocne.
Verim, Ze umoznenie zamestnancom sa vzdelavat’ by prinieslo vysSiu produktivitu

prace a nezanedbatel'né zvysenie vykonu pracovnych sil.

3.7 Nakladova narocnost’ zlepSujucich opatreni

Na zéklade navrhnutych opatreni bola zostavena tabulka v ktorej st jednotlivé navrhy

zobrazené v nékladoch na ich realizaciu.

Tabul’ka ¢. 13: Néaklady na zmeny v personalnej oblasti

Oblast zmien Roéné naklady
Zmena personalneho oddelenia 18 800,00 €
Rozsirenie oddelenia 13 800,00 €
Zaskolenie pracovnikov 5000,00 €
Nastavenie personalnej politiky a stratégie 34 352,00 €
Hodnotenie a spdtna vazba 0,00 €
Benefity 18352,00 €
pracovny cas 0,00 €
stravovanie 0,00 €
prispevok na DDS 2412,00 €
cestovanie a relaxdcia 5940,00 €
zlavy a produkty 0,00 €
Sportové aktivity 10 000,00 £
Néborovy proces 0,00 €
Vzdelavanie a rozvoj 16 000,00 €
SPOLU 53 152,00 €

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Spolo¢nost by mala jednoznaéne zacat rozSirenim a zaSkolenim personalneho
oddelenia, nakol’ko bez kvalitnych zamestnancov na tomto oddeleni nebude mozné
aplikovat d’alsie zmeny. V d’al$ej faze by bolo vhodné vytvorit' koncept hodnotenia
a zaCat upravovat systém benefitov. Ak aj spolo¢nost nebude disponovat’ dostatonym
kapitdlom mo6zZe zacat’ zmenami v oblasti pracovného ¢asu a stravovania, ktoré so sebou
neprinaSaju dodatoéné ndklady. Paralelne srealizaciou tychto zmien je nevyhnutné
upravit’ proces prijimania novych zamestnancov. Ktory doposial’ funguje neriadenym

sposobom.

Jednou z najnakladnejsSich poloziek je vzdelavanie a rozvoj, avsak kazda spoloc¢nost’ by
vo vlastnom zaujme mala prave sem alokovat najviac prostriedkov. Investiciami do

vzdelavania zamestnancov st predpokladom rozvoja a rastu podniku.

Tabul’ka &. 14: Casovy harmonogram zmien

Oblast zmien

maj

jun

jul

august

september | oktéber | november | december

Zmena personalneho
oddelenia

Rozsirenie oddelenia

Zaskolenie pracovnikov

Nastavenie peronalnej
politiky a stratégie

Hodnotenie a spatna vdzba

Benefity

pracovny cas

stravovanie

prispevok na DDS

cestovanie a relaxdcia

zlavy a produkty

Sportové aktivity

Naborovy proces

Vzdeldvanie a rozvoj

Zdroj: Vlastné spracovanie

Z harmonogramu planovanych zmien je zrejmé, Ze najjednoduch$imi a najlahsie
aplikovatelnymi zmenami su rozSirenie oddelenia T'udskych zdrojov, uprava
pracovného ¢asu, zabezpelenie moznosti stravovania, dohodnutie zliav. Zlozitej$imi
a ¢asovo naro¢nej§imi su zmeny v oblasti zaSkolenia personalnych pracovnikov,

hodnotenia a spétnej vdzby, zapracovanie prispevku na DDS. NajndkladovejSou zmenou
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je tvorba vzdeldvacieho programu, ktord je v8ak rovnako dodleZitd, ak nie viac ako

predchadzajuce.
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ZAVER

Témou diplomovej price bolo zavedenie zlep§ujucich opatrenf v oblasti personalneho
riadenia vo vybranej spolo¢nosti, ktord si na udely jej spracovania Zelala ostat
anonymnd. Skimand spoloénost’ oslavila v roku 2017 dvadsiate vyro¢ie vzniku a patri
medzi najznamejie vo svojom obore pre kvalitu pontkanych sluzieb, luxusny charakter

pontkanych tovarov a pristup zamerany na spokojnost’ klientov.

V tvodnej &asti prace boli spracované teoretické vychodiska riadenia l'udskych zdrojov
vratane historického vyvoja, hlavnych ¢innosti persondlneho utvaru a funkcif ako HR
manazérov tak vedenia aj samotnych zamestnancov. V analytickej Casti diplomovej
prace bola zmapovand aktudlna situdcia persondlneho riadenia Utvaru v skimanej
spolo&nosti. Spolo¢nost’ aktudlne &eli mnohym problémom s l'udskymi zdrojmi akymi
st napriklad zvySujlica sa miera nespokojnosti a ¢asté zdvazné zdravotné problémy
zamestnancov spdsobené vyhoretim. Celi vyzvam, ktoré by mala uchopit sprévnym
spdsobom a zadat’ pracovat na zmendch ktoré pomdzu situdciu zlepSit. Druhd Cast
prace poskytla informacie a data potrebné pre spracovanie ndvrhovej Casti v ktorej
formulujem zlepSujlice opatrenia s konkrétny vyéislenim nékladov na ich realizdciu,

¢asovej a procesnej naro¢nosti.

Z vykonanej analyzy stiéasného stavu a potrieb zamestnancov vyplynulo, Ze personalne
oddelenie aktualne vykondva iba nevyhnutné administrativne tkony a vplyvom
nedostatoénych kapacit vsudasnosti nie je moZné rozvijat dalSie Cinnosti
a efektivne plnit' d’al§ie nevyhnutné funkcie. Roz$irenie a zaSkolenie pracovnikov
riadiacich Pudské zdroje je preto jednou z nutnych zmien, ktord musia v spolocnosti
nastat’ pre zabezpedenie stabilnej situdcie v spoloénosti. Rozvijanie d’al§ich aktivit je
nésledne nadviznym potrebnym krokom pre zabezpefenie dlhodobej spokojnosti

a zdravia pracovnych sil.

Navrhujem aby spoloénost’ aplikovala zmeny v riadeni Pudskych zdrojov ato najmé
v podobe rozsirenia a preskolenia zamestnancov personalneho Utvaru. Takéto rieSenie
by so sebou prinieslo zvySené ndklady vpodobe mzdy pre nového zamestnanca
apoplatkov za rekvalifikatné kurzy vo vyske 18 800 € ro¢ne. Okrem toho je
nevyhnutnd zmena celkového smerovania persondlnej politiky v spolocnosti, ktora

predstavuje vytvorenie systémov hodnotenia a spétnej vézby a taktiez balika benefitov,
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ktory v spolo¢nosti absentuje. Hodnotenie a poskytovanie spétnej vézby ako také so
sebou neprindfaji vyrazné navySenie nakladov spoloénosti, nakolko si vyzaduju iba
preciznu pripravu zo strany persondlneho oddelenia a vedtcich pracovnikov
a zadlenenie hodnotiacich pohovorov do beZnych pracovnych dinnosti ato na
pravidelnej baze. Otdzka benefitov aich roz§irenia by spolo¢nosti priniesla najvyssie
naklady. Navrhujem tdpravu pracovného dasu, ktord by vSak neovplyvnila chod
jednotlivych oddeleni aumoZnila by zamestnancom lepSie vyvazit ich pracovny
a stkromny Zivot. Péal¢ivou témou je aj moZnost stravovania sa v blizkosti pracoviska,
ktorej rieSenie spo¢iva v jednoduchom rokovani adohodnuti podmienok suZ
existujucou prevadzkou priamo v kanceldrskej budove, kde spolocnost’ sidli. Ostatné
navrhované benefity, ktoré si v mnohych spoloénostiach v si¢asnosti bezne ponukané
aviak v skimanej spolo¢nosti doposial’ neboli zavedené predstavuji zvySenie ndkladov
018 352 €. Ide najmi o dochodkové sporenie, poukazy na cestovanie a relaxdciu,
zvyhodnené zamestnanecké produkty a preplacanie Sportovych aktivit. Najvacsi
potencial vzhladom na zmenu ma naborovy proces a vzdeldvanie zamestnancov. Tymto
oblastiam doposial’ spolo¢nost’ nevenovala dostatoéni pozornost’ a preto st v znacnej
miere zanedbané. Domnievam sa, Ze vysledkom ich pozitivnej transformacie by bolo
nie len dosiahnutie vy$8ej tirovne kvalifikicie zamestnancov ale tieZ nérast motivécie,
sebarealizicie alojality lPudskych zdrojov. Zmena vo vzdeldvacom systéme by
spolo¢nosti navysila ndklady o 16 000 €. Celkové ro¢né naklady v oblasti Tudskych
zdrojov a personalnej politiky by aplikaciou navrhnutych zmien naréstli o 53 152 €, ¢o

nie je malo av8ak spolo¢nost by z nich vyrazne profitovala.

Verim, Ze som ciel diplomove] prace splnila aopatrenia, ktoré som navrhla
v zéverenej Casti by po ich realizacii priniesli spolo¢nosti dlhodobu rovnovéhu,
zvySenie produktivity prace zamestnancov zddvodu nédrastu ich spokojnosti

a motivacie, efektivitu a jej rast.
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Priloha &. 1: Dotaznik -
Dotaznik

Véazena pani, vaZeny pan,

tento dotaznik je zamerany na zistenie stavu riadenia Pudskych zdrojov vo VaSej
spolodnosti. Ziskané tidaje a informécie budl pouZité pri spracovani diplomovej prace,
ktord je zamerand na zmeny v riadeni Pudskych zdrojov v spolo¢nosti kde pracujete
apreto Vas prosim o ichuprimné vyplnenie. VaSe odpovede prosim oznalte

zakrizkovanim.
Vopred d’akujem za &as, ktory stravite vyplnenim dotaznika.
Michaela Kamenista
1. Ako dlho uZ pracujete v spolo¢nosti ?
menej ako 1 rok
1-5 rokov
5-10 rokov
10 a viac rokov
2. Na akom oddeleni pracujete ?
Spravne

Obchodné

Projektové

IT
Oddelenie financovania dealerov
Oddelenie tiverového rizika
Sekretariat
3. AK4 je podPa Vas uroveii riadenia Pudskych zdrojov v spolo¢nosti ?

Vysoka Priemerna Podpriemerna 714
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4. Na akej urovni si podla Vas v spolo¢nosti uvedené ¢innosti ? (oznacte

krizikom)

5. Ktoré z uvedenych oblasti potrebuji zmenu najviac? (oznacte krizikom 3

moznosti)

vzdelavanie a rozvoj

motivovanie

budovanie vztahov

inovacie a zmeny

konzultovanie

benefity

hodnotenie vykonu a spatna vazba

tvorba pracovnych miest

naborova &innost a prijimanie zamestnancov

rozmiestiovanie zamestnancov

analyza prace

persondlna politika

poradenstvo a konzultacie

administrativna ¢innost

6. Viete ¢o sa na VaSej pracovnej pozicii od Vas ocakava ?

Ano Ciasto¢ne Nie
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7. St Vam VaSe osobné ako aj podnikové ciele jednoznaé¢ne komunikované ?
Ano Ciastodne Nie

8. Dostavate pravidelne zrozumitel’'ni spétni vizbu ohPadne Visho vykonu ?
Ano Ciastotne Nie

9. Citite sa v praci motivovana/y ?

Ano Ciastogne Nie

10. Je systém hodnotenia a motivovania v spolo¢nosti spravodlivy ?

Ano Ciastoéne Nie

11. Aké motivaéné prvKky st vo vaSej spolo¢nosti najviac pouzivané ? (Vyberte

2)
platové ohodnotenie
uspech
benefity
dobré vztahy
kariérny rast
pochvala
rozvoj osobnosti

12. Ktoré z uvedeného Vas motivuje najviac ? (ohodnot’te ¢islami od 1 po 7,1 -

najmenej, 7 najviac)

platové ohodnotenie
uspech

benefity

dobré vztahy
kariérny rast
pochvala

rozvoj osobnosti
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13. St na pracovisku dobré vzt'ahy a prijemna atmosféra ?

r

Ano Ciastoc¢ne Nie

14. Dbaju vedici pracovnici na vzt'ahy a pozitivne pracovné prostredie ?

I'4

Ano Ciasto¢ne Nie

15. Je mozné sa v ramci VaSej pracovnej pozicie v spolo¢nosti vzdelavat’ ?

7

Ano Nie Neviem o tom

16. Ak 4no mate moZnost’ sa §koleni zacastiovat’ ?

r

Ano Nie

17. Ak 4no pokladate $kolenia za prinosné ?

r

Ano : CiastoCne Nie

18. Vnimate v ramci personalneho riadenia zmeny a zlepSovanie procesov ?

r

Ano Ciastoéne Nie

19. Mate moZnost’ konzultovat’ vase pracovné problémy ?

I'4

Ano CiastoCne Nie

20. Ak 4no su tieto konzulticie pre Vis prinosom ?

I'4

Ano Ciastoéne Nie

21. M4 spoloénost’ dostatoény socialny systém a systém benefitov ?

Ano Ciastodne Nie

22. Maju vietci zamestnanci rovnaké moZznosti benefity vyuZzivat’ ?

Ano \ Nie

23, Ktoré z uvedenych benefitov Vam V4§ zamestnavatel’ poskytuje ?(oznadte

krizikom)

finanéné benefity
13. plat
14. plat
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mobilny telefén na sikromné uéely

zamestnanecké zlavy

%

auto aj na sukromné Gcely

prispevok na cestovanie do prace

prispevok spolocnosti na doplnkové ddchodkové sporenie

prispevok na byvanie

odmeny pri pracovnych a Zivotnych jubiledch

prispevok na dovolenku

preplatenie $portovych aktivit

zdravotné pripoistenie

sick day, preplatené volno na zotavenie

strava nad ramec zakona

zlavy na firemné produkty alebo sluzby

nefinanéné benefity

dovolenka navyse

narodeninové volno

volno navyse pri narodeni dietata

flexibilny pracovny ¢as

volnd dochadzka

odborné alebo jazykové vzdeldvanie

firemné akcie, teambuildingy

napoje zadarmo

ovocie zadarmo

praca z domu

oddychov4, relaxatna miestnost alebo zéna

cvi¢enie v kancelarii

masaZe

$kolka pre deti zamestnancov

24. AK je systém benefitov nedostatocny , ktoré benefity by ste najviac privitali

? (oznadte prosim 3 najziadanejSie krizikom)

finanéné benefity

13. plat

14. plat

mobilny telefén na sikromné Géely

zamestnanecké zlavy

auto aj na sukromné Ucely

prispevok na cestovanie do préce

prispevok spolocnosti na dopinkové dochodkové sporenie
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prispevok na byvanie

odmeny pri pracovnych a Zivotnych jubiledch

prispevok na dovolenku

preplatenie $portovych aktivit
zdravotné pripoistenie

sick day, preplatené volno na zotavenie

strava nad ramec zdkona
zfavy na firemné produkty alebo sluZby

nefinancné benefity
dovolenka navyse
narodeninové volho

volno navy$e pri narodeni dietata

flexibilny pracovny Cas

volnda dochadzka

odborné alebo jazykové vzdeldvanie
firemné akcie, teambuildingy

napoje zadarmo

ovocie zadarmo

praca zdomu

oddychovd, relaxatna miestnost alebo zéna
cviéenie v kanceldrii

masaze

$kolka pre deti zamestnancov

25. Myslite si, Ze persondlny utvar efektivne analyzuje avytvara pracovné
miesta v siilade s potrebami spolo¢nosti ?

I'e

Ano Nie

26. Pokladdte priebeh ndborov a prijimanie zamestnancov za vhodne
zorganizovany ?

I'4

Ano Ciasto¢ne Nie

27. Viete o smerovani personalnej politiky vo VaSej spolocnosti ?

r

Ano Ciastotne Nie
28. StotoZilujete sa so spdsobom riadenia personalu vo VaSej spolo¢nosti ?

r

Ano Ciastoéne Nie
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29. M4te moZznost’ svoj nazor vyjadrit’?

I'4

Ano CiastoCne Nie

30. Mate pocit, Ze VaSe pripomienky zavaZia a odStartuja zmeny ?

e

Ano CiastoCne Nie

31. Myslite si, e organizdcia a administrativne price spojené s persondlnym
riadenim s vykonavané efektivne ?

I'4

Ano : CiastoCne Nie

32. Domnievate sa, Ze vedeniu spolofnosti zdleZi na zamestnancoch, ich
nazoroch a poziadavkich ohl’adne persondlnej politiky ?

I'4

Ano Ciasto¢ne Nie

33. Prosim oznaéte spravne odpovede

pohlavie muz Zena
vek 20-30 30-40 40-50 0 a viac
vzdelanie SS VS
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Priloha ¢.2: Otazky pouzité pocas workshopu

Co n4s hneva, stresuje ?

Preco nds to hneva, stresuje ?

Aky je Zelany stav ?

Ako chceme aby sa tato oblast’ zmenila ?

Ako chceme aby tato oblast’ vyzerala ?

Je nieCo ¢o mb6Zeme s danou vecou urobit’ my sami ?
Je niekto kto ndm mdze pri zmene pomdct’ ?

Je nie¢o na om moéZe zmena zlyhat' ?

Kto je podstatny pre dant zmenu ?

Je niekto na kom moZe zmena zlyhat' ?

Co je potrebné urobit’ ako prvé pre realiziciu zmien ?
Kto bude zodpovedny na zmeny ?

Aké kroky je potrebné vykonat’ ?

Co &akavam od zmeny ?

Ako sa budem citit’ potom ?

Ma to zmysel ?

Preco to mé zmysel ?
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Priloha ¢&. 3: Vzory Skoleni pre personalnych pracovnikov

;":- J ASPIS“ AKTUAINE TERMINY FREFIRMY AKTUALITY ZIAVY ONAS  KONTAKT -

MZDY A
PERSONALISTIKA DANE A LEGISLATIVA

Zaklady personalistiky
2 8 8 8

8 hodnoteni

Kurz je urEeny pre zatiatotnikov, ktori zatinaju kariéru v personalistike, pripadne pre fudi.
ktori potrebuji zakladnu orientéaciu v personalnej oblasti.

i Na kurze si prejdete cely Zivelny cyklus zamesinanca od naboru cez riesenie
rizmych situdcii v prielehu zamestnania a2 po ukontenie pracovného
PODVAIE OCRVHL IR pomen.

Obsah kurzu:

1. Pradzmiuwng v=tahy z pohiadu z3kona - Nabor a vyber zamestnanca

2. \znik pracovn@no pomeru, spésoby zamesindvania v zmysle Zakonnika
prace

3 Povinnosti zamestnawatela pri nasiupe zamestnanca

4 Qsobny spis Zamesinanca

5. Rozwinutie pracovného fasu

8. RieSenie disciginarnych sporoy

7. Momitorovanie zamestnanca a ochrana asobnych dsjov

2 Rozviazanie pracovnéha pomeru, spisoly skonéeniz v zmysle Zakonnika prace

3. Fovinnosti zamestndvatela pr vistupe zamesinanca

10 Veory internich pracovnopravnych smernic a ingeh dolumentoy {napr. Pracovno-organizatny porisdol:, kizdova smernica,
Upozarnanie na porudanie pracovne] discipliny, dokumenty suvisiace 5 prijatim zamestnanca do PP a ukandenim PP a ing)

Zaklady personalistiky

Denny kurz od 3:00 do 16:00 leltor Martina Svanova (detail)

25.04. - 26.04.2019 (kalendar)

=

Vikendowy kurz od 8:30 do 15:30
D4.05. - 05.05.2012 ikalendar)

= R harst lual

Denny kurz od 5:00 do 16:00
02.07. - 04.07 2019 {kalendar)

wrz od 8:30 do 15:30
019 {(kalendar)

mesto. Bratislava imsps)

lektor: Martina Svanova (detail)
mesto: Zilina (maga)

lektor: Martina Svaiiova {detail)
mesio: Bratislava imaga)

lektor: Martina Svafiova (detail)
mesio; Bratislava (map3)

yoine missa; 10

PRIHLASIT SA (30,00 §)
ol misstar 3
PRIHLASIT SA (90,00 €)

voin misesa; 10

PRIHLASIT SA (30,00 §)
voing missias 10

Denny kurz od 3:30 do 15:3D lektor: Martina Svaiova (detail) PRIHLASIT SA (20,00 €)
30.10. - 31.10.2012 (kalendar) mesto: Bratislava (mapa) voms miseta: 10
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B | ASPIS‘ AKTUALNE TERMINY  PRE FIRMY ’ KONTAKT

MZDY A
PERSONALISTIKA  DANEALEGI SLATIVA

Zakonnik prace
i A ek

7 hodnoteni

Skolenie je urtené pre personalistov, manazérov, HR Specialistov, mzdovych uctovnikov,
jednoducho kazdému, kto mé potrebu, ¢i chut zorientovat sa v problematike
pracovnopravnych vztahov.

- -4 - - - 2 - »
il Ci uf zastavate status zamestnanca alebo zamestnavatels, naucims was
y thapat stvislosti medzi vylbranymi paragraimi z2konnika prace a aplikadnou
FORVONE U AT graxow. Prezradime vam na So si dat pozor pri uzatvérani pracouného

pomerny, aké ndleditosti musi dosahovat pracovnd Zmiuva, ake prava a
povinnost z pracovnograsnaing vziahy wyplyvail obom zitastnenym
stranam. o je pracovna distipiina a ake su postihy za jg) po i, alio
mezno wkonéit pracovny pomer, najtastejSie chylyy pracoun HA oddeleni
3 ich dopad na moEng pracouno-pravne spary a mnoho dalSich grakticky
3 ufitoémich informacii z joraxe personalistu.

Zakonnik prace

Dvojditove Skoleniz lektor: Martina Svanova (deiail) PRIHLASIT SA (95006
19.06. - 20.06.2012 (kalendar) mesto Bratislava (mapa)
Dvojdiove Skolenie lektor: Martina Swanova (detail) LASIT SA 3
23.08. - 24.00.2019 (kalendér) mesto: Bratislava (magz) by b o
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REKVALIFIKACNI KURZ Personalistika Brno

Pro koho je kurz uréen:

Kurz je uréen prevazné pro Uplné zac¢atecniky, ale i pro ty co, uz néco
znaji a chtéji si svoje znalosti z personalistiky rozsirit.
Pro ty, ktefi hledaji uplatnéni v zajimavém a rychle se rozvijejicim oboru.

Hlavni diivody proé si vybrat rekvalifikacni kurz Personalistiky

L]

Jedna se o velmi zadanou praci, ktera v posledni dobé zaZiva
opravdovy boom. Podle portalu jobs.cz se jedna o druhou nejzadangjsi
pozici.

Firmy ted hledaji opravdu spoustu novych lidi v nejriznéjsich profesich.
Aby to zvladly, potfebuji dostatek personalist.

Naudite samostatné Fidit personalni agendu od naboru novych
zaméstnancl, az po ukonéeni pracovniho poméru.

Zajimava prace v rychle se rozvijejicim oboru, pro ty co bavi pracovat s
lidmi.

S vyukou rekvalifikaéniho kurzu Personalista mame dlouholeté
zkusenosti a vice nez 1500 spokojenych absolventt, proto ziskal
certifikat ovéfeno absolventy.

Studijni materialy:

°

Provérena uéebnice zaloZena na praktickych prikladech, kterou vytvorili
odbornici Orange Academy specialné pro kurz Personalistiky. Ukazka
ucebnice

Kurz zahrnuje fadu pfikladl i praktickych aplikaci jednotlivych oblasti
problematiky z oblasti personalistiky.

Ziskate pfistup do nejmodernéj$iho e-learningu, kde si mizete
procvicovat rozsifujici pfiklady, ovéfit si své znalosti formou riznych testl
nebo komunikovat s lektory.

E-learning si miizete vyzkouset, pfihladSenim na demo ucet pod nize
uvedenym odkazem.

Vyzkouset e-learning

Osvédceni:

Soudasti kurzu je autorizovana zkouska dle hodnoticiho standartu
narodni soustavy kvalifikaci pro profesi Personalista 62-007-N
Uspé&sny absolvent ziska oficialni osvédceni o rekvalifikaci s
akreditaénim &islem vydanym MSMT CR s celostatni platnosti.
Vyrazné zvy$uje $anci na ziskani perspektivniho zaméstnani.

Osnova kurzu

1. Vytvareni a analyza pracovnich mist
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o - pfistupy k vytvareni, popis pracovniho mista, zjiStovani informaci o
pracovnich mistech, personalni planovani

2. Ziskavani zaméstnanc

o - postup ziskavani, pohovor, vybér zaméstnancd, pfijimani a
ukondovani prac. poméru, dohody

3. Rizeni zamé&stnanctl, motivace, hodnoceni
o - nastroje motivace, hodnoceni zaméstnancl (zasady, metody)
4. Odménovani zaméstnancl

o - mzdovy systém, benefity, vzdélavani zaméstnancu, rozvoj
zaméstnancu, fizeni a planovani kariéry

5. BOZP a pracovni prostfedi

o - pracovni doba, lékarské prohlidky, BOZP, pracovni Urazy, personalni
audit

6. Odbory

o - kolektivni smlouvy, projednavani
7. Nedopnikatelska sféra

o - vybérové fizeni, platovy systém

8.Tvorba a spravovani dokumentl v administrativné personalni ¢innosti s
vyuzitim vypocetni techniky
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Priloha &.4: Vzor vystupu z hodnotiaceho pohovoru — Zamestnanec sekretariatu

zabezpefovanie chodu spoloénosti,
administrativne ¢innosti,
mailovd a telefonickd komunikdcia

rychlost odpovedania na dopyty
sprdvnost a bezchybnost

komunikatvnost,
ustretovost,
adaptdcia na zmeny

cudziejazyky
matematické myslenie

skolenie novychzamestnancov,
zmenové ndvrhy

firemné vzdeldvanie

ucastou na jazykovych kurzoch
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Priloha &. 5: Vybrané ¢innosti na spravnom oddeleni

Pracovna naplin zamestnanca na
spravnom oddeleni

Schopnosti

kontaktovanie klientov

komunikaéné zruénosti, znalost
problematiky

rieSenie problémov

trpezlivost, logické myslenie

zmeny splatkovych kalendarov a
restrukturalizacie

znalost excelu, finanénej matematiky a
finanénych ukazovatelov

spracovavanie podkladov

znalost systémov

vyjednavanie

znalost zékona a véeobecnych podmienok
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